



ESCUELA DE POSGRADO 
PROGRAMA ACADÉMICO DE MAESTRÍA EN GESTIÓN PÚBLICA 
 
Gestión del talento humano por competencias y desempeño laboral de los     
colaboradores de la Unidad de Gestión Educativa Local 02-La Esperanza, 2019 
 
TESIS PARA OBTENER EL GRADO ACADÉMICO DE: 
 MAESTRA EN GESTIÓN PÚBLICA 
 
AUTORA: 
Br.Yanela Stefany Meza Lizarraga (ORCID: 0000-0001-8131-8384) 
 
ASESOR: 
Mg. Henry Villacorta Valencia (ORCID: 0000-0002-2982-3444) 
 
LÌNEA DE INVESTIGACIÓN: 













En primer lugar, agradezco, a Dios nuestro 
señor, por ayudarme a encontrar la disciplina y 
dedicación necesaria para tener la capacidad de 
desarrollar y culminar con este objetivo de vida.  
Dedico esta tesis a mi madre Yani Lizarraga 
Pinillos, por darme el don de la vida, por 
acompañarme en cada paso que doy, por su 
apoyo incondicional.  
De igual manera a mi padre Jorge Meza 
Barrientos, qué ha sabido formarme con buenos 
sentimientos y valores, por enseñarme a luchar 
por mis sueños y nunca rendirme. 
A mi hermano Jorge Meza Lizarraga, que 
siempre estuvo brindándome su apoyo en todo 
momento. 
A mi familia y amigos, que siempre estuvieron 
brindándome su apoyo incondicional, su cariño 













A la Universidad César Vallejo por haberme 
permitido formarme profesionalmente y llegar 
a este momento tan importante en mi vida. 
A mis asesores Henry Villacorta Valencia y 
Pedro Otoniel Morales Salazar por la 
dedicación de su tiempo y el apoyo a la 
culminación de la presente tesis. 
Al Unidad de Gestión Educativa Local N°02-
La Esperanza-Trujillo por haberme permitido 
obtener información para realizar la presente 
investigación, así como el Dra. Olga Chirinos, 






















Declaratoria de autenticidad 
 
Yo, YANELA STEFANY MEZA LIZARRAGA, estudiante de la Escuela de Posgrado de 
la Universidad César Vallejo, sede Trujillo; declaro que la tesis titulada “Gestión del talento 
humano por competencias y desempeño laboral de los colaboradores de la Unidad de 
Gestión Educativa Local 02-La Esperanza, 2019”, presentada, en 109 folios para la 
obtención del grado académico de Maestra en Gestión Pública, es de mi autoría. 
Por tanto, declaro lo siguiente: 
₋ He mencionado todas las fuentes empleadas en el presente trabajo de investigación, 
identificando correctamente toda cita textual o de paráfrasis proveniente de otras fuentes, 
de acuerdo con lo establecido por las normas de elaboración de trabajos académicos. 
₋ No he utilizado ninguna otra fuente distinta de aquellas expresadamente señaladas en 
este trabajo. 
₋ Este trabajo de investigación no ha sido previamente presentado completa ni 
parcialmente para la obtención de otro grado académico o título profesional. 
₋ Soy consciente de que mi trabajo puede ser revisado electrónicamente en búsqueda de 
plagios. 
₋ De encontrar uso de material intelectual ajeno sin el debido reconocimiento de su fuente 
o autor, me someto a las sanciones que determinan el procedimiento disciplinario. 
   











                                                                                                                                                                                
Dedicatoria   ii  
Agradecimiento                                                                                                                 iii 
Página del jurado                                                                                                               iv 
Declaratoria de autenticidad                                                                                               v 
Índice                                                                                                                                 vi 
Índice de tablas                                                                                                                viii 
Índice de figuras                                                                                                                ix 
Resumen                                                                                                                             x                                                                                                                  
Abstract                                                                                                                              xi  
I. INTRODUCCIÓN                                                                                                           1 
II.MÉTODO                                                                                                                      14 
2.1. Tipo y diseño de investigación                                                                                   14 
2.2. Variables, operacionalización                                                                                     15 
   2.2.1. Variables                                                                                                               15 
   2.2.2. Operacionalización de las variables                                                                      16 
2.3. Población, muestra                                                                                                      18 
   2.3.1. Población                                                                                                               18 
   2.3.2. Muestra                                                                                                                  18 
2.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y confiabilidad                 19 
   2.4.1. Técnicas                                                                                                                 19 
   2.4.2. Instrumentos                                                                                                          19 
   2.4.3. Validez                                                                                                                  19 
   2.4.4. Confiabilidad                                                                                                         20 
2.5. Procedimiento                                                                                                              21 
2.6. Métodos de análisis de datos                                                                                       21 
2.7. Aspectos éticos                                                                                                            22 
III. RESULTADOS                                                                                                            23                                                                                                                                                                                                       
IV. DISCUSIÓN                                                                                                                 37 
V. CONCLUSIONES                                                                                                         43 
VI. RECOMENDACIONES                                                                                              45 




ANEXOS                                                                                                                            
Anexo 1: Base de datos de la gestión del talento humano por competencias                    52 
Anexo 2: Base de datos del desempeño laboral                                                                 53 
Anexo 3: Matriz de puntuación de la variable de gestión del talento humano por 
competencias                                                                                                                      54 
Anexo 4: Matriz de puntuación de la variable desempeño laboral                                    56 
Anexo 5: Validación del contenido del instrumento de la gestión del talento humano por 
competencias de los colaboradores                                                                                    58 
Anexo 6: Validación del contenido del instrumento del desempeño laboral de los 
colaboradores                                                                                                                     68 
Anexo 7: Confiabilidad de los ítems y dimensiones de la variable gestión del talento 
humano por competencias                                                                                                  77 
Anexo 8: Confiabilidad de los ítems y dimensiones de la variable desempeño laboral    78 
Anexo 9: Cuestionario de la gestión del talento humano por competencias                      79 
Anexo 10: Cuestionario del desempeño laboral                                                                 81 
Anexo 11: Ficha técnica del instrumento de la gestión del talento humano por  
competencias                                                                                                                      83 
Anexo 12: Ficha técnica del instrumento del desempeño laboral                                      86 
Anexo 13: Constancia de realización de la investigación                                                  89 
Anexo 14: Matriz de consistencia del informe de investigación (enfoque cuantitativo)   90 








Índice de Tablas 
Tabla 1: Distribución de la población de la Unidad de Gestión Educativa Local 02-La 
Esperanza, 2019……………………………………………………………………………18 
Tabla 2: Percepción de los colaboradores sobre la gestión del talento humano por 
competencias y desempeño laboral………………………………………………………..23 
Tabla 3: Percepción de los colaboradores de las dimensiones de la variable gestión del talento 
humano por competencias…………………………………………………………………24 
Tabla 4: Medidas descriptivas de la variable GTH y sus 
dimensiones………………………………………………………………………………..25 
Tabla 5: Percepción de los colaboradores de las dimensiones de la variable desempeño 
laboral……………………………………………………………………………………...26 
Tabla 6: Medidas descriptivas de la variable desempeño laboral y sus dimensiones……..27 
Tabla 7: Prueba de Normalidad de Shapiro Wilk de las variables gestión del talento humano 
y desempeño laboral……………………………………………………………………….28 
Tabla 8: Relación entre la Gestión del talento humano por competencias y el Desempeño 
Laboral……………………………………………………………………………………..29 
Tabla 9: Relación entre la gestión del talento humano por competencias con el desempeño 
laboral y sus dimensiones de los colaboradores de la Unidad de Gestión Educativa Local 02-
La Esperanza, 2019………………………………………………………………………...30 
Tabla 10: Relación entre la Gestión del talento humano por competencias y sus dimensiones 
con el Desempeño Laboral de los colaboradores de la Unidad de Gestión Educativa Local 








Índice de Figuras 
Figura 1: Percepción de los trabajadores sobre las variables gestión del talento humano por 
competencias y desempeño laboral………………………………………………………..23 
Figura 2: Percepción de los trabajadores sobre la variable gestión del talento humano por 
competencias………………………………………………………………………………24 





















En la investigación titulada “Gestión del talento humano por competencias y desempeño 
laboral de los colaboradores de la Unidad de Gestión Educativa Local 02-La Esperanza, 
2019”, planteó como objetivo principal determinar la relación entre la gestión del talento 
humano por competencias y desempeño laboral de los colaboradores de la Unidad de Gestión 
Educativa Local 02-La Esperanza. El tipo de estudio es no experimental con diseño 
correlacional de corte transversal y los métodos de investigación aplicados fueron el 
deductivo, el descriptivo; cuya muestra estuvo conformada por 38 colaboradores de la 
Unidad de Gestión Educativa Local 02-La Esperanza. Se han empleado como instrumentos 
para la recolección de datos, dos cuestionarios tipo escala Likert, los cuales se tomó una 
muestra piloto de 15 participantes para realizar la prueba de confiabilidad con Alfa de 
Cronbach y la validación de contenido se hizo por 5 expertos especialistas en la materia. Los 
datos recogidos se procesaron a través de la estadística descriptiva para determinar los 
niveles de cada una de las variables. Asimismo, se realizó la prueba de Shapiro Wilk para 
determinar la normalidad de las variables, la prueba de correlación de Rho Spearman.La 
información se procesó a través del software de estadística para ciencias sociales (SPSS), los 
resultados son presentados en tablas y figuras estadísticas. 
Finalmente se concluye que existe correlación positiva de grado considerable muy 
significativa entre las variables gestión del talento humano por competencias y desempeño 
laboral de los colaboradores con Rho de Spearman equivalente a 0.611 y el p-valor 
equivalente a <0.001, a un nivel de significancia del 1%. Con un grado de significación 
equivalente a 99% quedó comprobada la aceptación de la Hipótesis de investigación. Así 
mismo se precisa que el nivel que predomina en la variable gestión del talento humano por 
competencias es de nivel regular que representa el 92%, seguido del nivel bueno con un 8%. 
En contraste con la variable desempeño laboral, el nivel que predomina es regular con 55%, 
seguido del nivel bueno con 45% de la Unidad de Gestión Educativa Local 02-La 
Esperanza,2019. 
 






In the research entitled “Management of human talent by competences and work 
performance of the employees of the Local Education Management Unit 02-La Esperanza, 
2019”, he set as main objective to determine the relationship between the management of 
human talent by competences and work performance of the employees of the Local 
Educational Management Unit 02-La Esperanza. The type of study is non-experimental with 
a cross-sectional correlational design and the research methods applied were the deductive, 
the descriptive; whose sample was conformed by 38 collaborators of the Unit of Local 
Educational Management 02-La Esperanza. Two Likert scale questionnaires have been used 
as instruments for data collection, a pilot sample of 15 participants was taken to perform the 
reliability test with Cronbach's Alpha and content validation was done by 5 experts 
specialized in the subject. The collected data were processed through descriptive statistics to 
determine the levels of each of the variables. Likewise, the Shapiro Wilk test was performed 
to determine the normality of the variables, the Rho Spearman correlation test. The 
information was processed through the statistics software for social sciences (SPSS), the 
results are presented in tables and figures statistics 
Finally, it is concluded that there is a positive correlation of considerable very significant 
degree between the variables of human talent management by competencies and work 
performance of employees with Rho de Spearman equivalent to 0.611 and the p-value 
equivalent to <0.001, at a level of significance of 1 %. With a degree of significance 
equivalent to 99%, the acceptance of the Research Hypothesis was verified. Likewise, it is 
specified that the level that predominates in the variable management of human talent by 
competences is of a regular level that represents 92%, followed by the good level with 8%. 
In contrast to the variable work performance, the predominant level is regular with 55%, 
followed by the good level with 45% of the Local Educational Management Unit 02-La 
Esperanza, 2019 
 
Keywords: human talent management, skills, job performance, workers. 
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I.  INTRODUCCIÓN 
    El mundo de hoy experimenta diferentes cambios, donde el hombre enfrenta diversos 
desafíos que implican saber conocer, saber ser y saber actuar frente a una sociedad cada vez 
más dinámica, con múltiples demandas y aspiraciones. Por lo que se exige de dichas 
organizaciones que los trabajadores sean competitivos y productivos, que cuenten con 
habilidades, que ayude a identificar y resolver problemas cotidianos en la organización. 
Como se sabe hay demasiada competencia, esto obliga que la fuerza laboral debe estar en 
constante preparación para responder al reto y exigencia de las organizaciones públicas y 
privadas ya que éstas ofrecen nuevos enfoques como herramientas para responder a los 
cambios de manera competitiva que contribuyen al desarrollo del potencial humano, 
logrando en la gestión, trabajadores calificados y competitivos, propiciando el desarrollo 
continuo del desempeño laboral. 
    Vivas (1998) sostiene que las entidades públicas para enfrentar los diversos cambios han 
tenido que avanzar de la cultura administrativa del gasto a la del coste, del monopolio a la 
competencia, de la concepción del ciudadano-servidor a la del ciudadano-cliente; del 
pensamiento burocrático a la adaptación, flexibilidad, preocupación por la calidad y 
productividad en los servicios y esto obliga a la administración pública a ser competitiva en 
el mercado. 
    Al producirse estos cambios en la administración pública, se define la GTH por 
competencias al conjunto de actividades y forma que desarrollan sus habilidades, 
conocimientos, motivación, aptitudes, actitudes y valores el aspirante y colaborador público 
para desempeñar con éxito la función laboral. (Chiavenato ,2012). 
    Por otra parte, Rojas (2015) manifiesta que el desempeño laboral debe innovarse para 
enfrentar al cambio y los nuevos desafíos de las organizaciones públicas frente a las 
demandas de la sociedad, donde la innovación involucra la adquisición de nuevos 
conocimientos, habilidades, capacidades, actitudes laborales que ayudan mejorar la GTH por 
competencias, fortaleciendo de manera personal y colectiva, a fin de cooperar y trabajar en 
equipo.  
    En efecto, los  colaboradores  se desarrollan y las organizaciones públicas también  porque 
están conformadas por todos los colaboradores que laboran en ella,  las  competencias 
desarrolladas en cada uno de los colaboradores, se fusionan en un todo  que se traduce en un 
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desempeño laboral  y que es propio de cada  organización (Quintana, 2006).Las 
organizaciones públicas o privadas demandan colaboradores con competencias laborales que 
permitan generar conocimiento y con ello hacer que sus procesos productivos sean eficientes 
y competitivos.  (Hernández, Cano y Arano, 2017). 
     Así, Santacruz (2015) refiere que en España las pequeñas empresas no ejecutan acciones 
para mejorar la GTH por competencias, se presenta deficientemente y como resultado da la 
pérdida de talentos valiosos de las empresas. Esto se agrava porque las pequeñas empresas 
para su crecimiento necesitan de trabajadores eficientes. Sin embargo, no se consideran las 
ideas, opiniones de los colaboradores para tomar decisiones, por lo que el colaborador de 
cierta forma siente que no es importante en la organización, reduciendo considerablemente 
su desempeño laboral. 
    En el Perú también se vive tal situación problemática y esto se debe, según argumentan 
las autoridades, por carencia de presupuesto y visión compartida, tal es el caso que en el  
momento actual existe cierta insatisfacción por parte de los usuarios hacia la gestión ejercida 
por la administración pública ya que las quejas frente a estas entidades son permanentes, 
manifestando rechazo por parte de la ciudadanía a la dirección y administración del Estado 
y este rechazo se debe al deficiente profesionalismo, idoneidad, experiencia, habilidad y 
competencia del talento humano  en quienes desempeñan puestos públicos. 
    También, Olivo (2017), hace conocer que la estructura organizacional y funciones son 
ineficaces, esto porque muchas organizaciones o entidades públicas no están diseñadas de 
acuerdo a sus objetivos, es decir fueron creadas con una organización jerárquica que no 
optimizan los procesos que realizan para prestar sus servicios de manera oportuna y 
responsable. En los últimos años la GTH no es óptima, por qué se ha incrementado personal 
sin tener en cuenta la capacidad y compromiso de los colaboradores porque no tienen apoyo 
para su capacitación y actualización. Esto se complica cuando el personal es admitido por 
razones políticas antes que por méritos profesionales.  
    Por ello para mejorar el progreso de modernización en la gestión de los RH, se creó 
Oficina Nacional de Servicio Público, que proporciona paquetes normativos con enfoque de 
competencia sobre el recurso humano. Por ello, SERVIR busca que el colaborador que 
trabaja para el Estado debe contar con conocimiento, habilidad y actitud para crear un 
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sistema eficiente, donde a los profesionales les permita ocupar un puesto adecuado a su perfil 
y competencia. 
     La GTH por competencias de la UGEL 02-La Esperanza, según la política del Estado 
Peruano, permite buscar colaboradores competentes y comprometidos con la 
Administración Pública; sin embargo, esto no sucede, porque no se cumple con niveles y ni 
estándares de calidad. 
    Según el Plan Estratégico de la UGEL02 - La Esperanza, según la matriz FODA , presenta 
las siguientes debilidades: Falta un personal de apoyo para actualización de datos y 
archivamiento de los documentos de cada colaborador en sus legajos personales, en cuanto 
a la infraestructura del Área de Escalafón, el Área de Actas y archivos se encuentran cantidad 
de documentos por lo que hacen que los espacios sean reducidos y el personal no cuente con 
las medidas necesarias de protección, por lo que se requiere urgente una ampliación, en 
cuanto El Ministro de Educación aun no instala nuevos sistemas como es el Sies y Abaco 
que ayuden a mejorar la actualización de datos de los legajos personales y reduzca la recarga 
de trabajo, como se sabe estadísticamente el 75% de los tramites de personal pasan por 
escalafón, no cuenta con actividades diversas que ayuda a preservar la salud mental de sus 
trabajadores para un mejor desempeño laboral, falta de mobiliario, bajas remuneraciones e 
incentivo laboral,etc. 
    Para el presente estudio se ha tenido en cuenta trabajos previos anteriores, los que a 
continuación mencionamos: En el ámbito internacional Mariño (2018) en la tesis “Diseño 
de un sistema de capacitación por competencias para mejorar el desempeño laboral de la 
Universidad de Ecuador”, aplicó un estudio de enfoque mixto que fue cuantitativo y 
cualitativo, por el cual tuvo una investigación no experimental-correlacional -transversal. Su 
población que eligió fue de 302 trabajadores de la organización Bioalimentar, cuya muestra 
de 172 colaboradores. Se empleó como instrumento el cuestionario. Concluyendo que las 
capacitaciones por competencia de los colaboradores de dicha organización fueron de 8,2%; 
en un 10,2% corresponde a la orientación de su logro y liderazgo, su conocimiento analítico 
un 8,2%.  
     Por otro lado, Arizaga y Jativa (2016) en la tesis “Análisis de la correlación entre el 
desempeño laboral por competencias y la evaluación del potencial de una consultora de la 
Universidad Pontificia Católica-Ecuador”, aplico un estudio de enfoque mixto (cuantitativo 
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y cualitativo), se aplicó la investigación no experimental -transversal. Su población que 
eligió fue de 1519 personas, cuya muestra fue de 1500 colaboradores. Concluyendo que la 
evaluación de competencias es un parámetro primordial porque permite mejorar el 
desempeño laboral mediante indicadores que mide la conducta de los colaboradores. 
        Igualmente, Caicedo (2015), Chile en la tesis “Modelo de Gestión de talento humano y 
su influencia en el desempeño laboral de las empresas de Corporación El Rosado en el 
Centro Comercial Paseo Shopping Babahoyo”, aplicó enfoque cuantitativo-descriptivo 
simple. Se conformó la población por 49 colaboradores quienes todos fueron investigados; 
para recopilar los datos se utilizó el cuestionario de pregunta cerrada. Concluyendo que el 
59% de los colaboradores consideran que las capacitaciones que reciben dentro de su área 
es una vez al año. En cuanto aumente la necesidad el 27% de capacitaciones se da dos veces 
al año. El 14% de los colaboradores manifiesta que no reciben capacitaciones, por el cual se 
encuentran insatisfechos. 
     Por su parte, Marcillo (2014) en la tesis “Modelo de gestión por competencias para 
optimizar el rendimiento del talento humano en los gobiernos autónomos descentralizados 
del sur de Manabí - Ecuador”, aplicó un enfoque cuantitativo y cualitativo, de investigación 
descriptiva-explicativa-corte transversal. Concluyendo que se ha dado poca importancia a 
las capacidades del servidor público recibe muy poco apoyo en cuanto al desarrollo de sus 
capacidades, conocimientos, habilidades y destrezas; por ello es importante que el 
colaborador conozca los resultados evaluados sobre su desempeño para realizar bien su 
trabajo. 
    Según, Veintimilla (2014) en la tesis “La gestión administrativa y su influencia en el 
desempeño laboral de las secretarias que laboran en la empresa agrícola prieto S.A. del 
cantón pasaje”, aplicó un estudio descriptivo, cuya muestra fue de 19 colaboradores y 125 
usuarios. Concluyendo que los colaboradores no miden su tiempo correctamente, por lo cual 
no les permite cumplir con las tareas encomendadas de dicha organización, además también 
no trabajan en equipo y no dan una adecuada atención al usuario, por ello la gestión 
administrativa representa un nivel regular. 
    En el ámbito nacional Valentín (2017) en la tesis “Gestión del talento humano y 
desempeño laboral del personal de la Red de Salud Huaylas Sur, 2016”, aplicó investigación 
explicativa-transversal. Su población de 278, cuya muestra de 161 colaboradores. 
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Concluyendo que hay relación altamente significativa entre sus variables (r = 0.8154, p = 
0.000), donde el 49.69% de los colaboradores considera de nivel regular ambas variables. 
     Igualmente, Figueroa (2017) en la tesis “Talento humano y su relación con el desempeño 
laboral de los trabajadores en la Unidad de Gestión Educativa Local de Yungay-2017”, 
aplico una investigación no experimental y la población de 30 colaboradores. Concluyendo 
que hay relación significativa entre sus variables (r=0.696, p=0.000), significa que se debe 
seleccionar al personal capacitado y actualizado en los métodos del trabajo para así tener un 
desempeño positivo. 
     Por otro lado, Asencio (2017) en la tesis “Gestión del talento humano y desempeño 
laboral del Hospital Nacional Hipólito Unanue. Lima, 2016”, aplicó enfoque cuantitativo-
no experimental. Siendo la población de 135 colaboradores de la Ley 276 del Hospital 
Nacional Hipólito Unanue. Concluyendo que entre sus variables existe una relación positiva 
moderada-significativa (Rho = 0.642, siendo p-valor menor 0.05). 
    Además, Castillo (2017) en la tesis “La gestión del talento humano y el desempeño 
laboral de los trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital de Chaclacayo-
2016”, aplico la investigación descriptiva-transversal. Su población de 82 colaboradores de 
la Municipalidad-Chaclacayo. Concluye que entre sus variables existe relación alta 
significativa (r=0.775, p= 0.000). 
     La GTH por competencias se define: “Conjunto de experiencias que se necesita para 
dirigir a las personas, incluyendo la forma de reclutar, clasificar, sus premios y evaluación” 
(Chiavenato, 2012, p.35). Los colaboradores también llamados servidores pasan la mayoría 
del tiempo en el trabajo tanto en organizaciones privadas o públicas, significa que los 
trabajadores dependen la gran parte de un grupo laboral. 
    Las organizaciones sirven como un puente para que las personas cumplan sus objetivos 
individuales. La GTH no existe porque hay organizaciones, sino por el personal que lo 
constituye. Por ello se realiza una preparación con un correcto sostenimiento, que ayude a 
mejorar el crecimiento de las personas en la organización. (Varela, 2015). 
     Cuestas (2015) define como comportamientos potenciales, permite que los colaboradores 
alineen sus objetivos y metas con la organización. Por ello las personas no solo deben ocupar 
un puesto de trabajo, realizar actividades, sino busca el desarrollo para que puedan aportar 
lo mejor de sus competencias a la organización, implica saber conocer, saber ser y saber 
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hacer. Conocer se define como la obtención de sabiduría, inteligencia, creatividad, 
razonamiento, pensamiento crítico. Esto incide en el potencial cognitivo, operatividad en las 
capacidades y habilidades intelectuales. El saber ser se entiende como la persona maneja su 
personalidad y dentro de este saber ser, considerando la autoestima, inteligencia emocional, 
relaciones interpersonales e incluye los valores. El saber hacer, tiene que ver con la ejecución 
de tareas o realización de funciones que realizan los colaboradores. 
     Como se puede apreciar la GTH por competencias, identifica personas con gran potencial. 
Ayudando a los colaboradores a comprender los requisitos del trabajo y optimizar su 
rendimiento. Para que los colaboradores refuercen su desempeño, facilitando su paso al 
siguiente nivel. Alineando así los objetivos de los empleados con los objetivos 
organizacionales de dicha institución. 
   También Alles (2012) define a los aspectos relacionados que involucra capacidades, 
competencias laborales, compromiso, para el desarrollo de las personas con respecto a la 
acción, para cumplir con sus actividades. Asimismo, habla que el talento de la persona debe 
verse reflejado en su desempeño laboral.  
     Por ello, el talento humano hoy en día se conceptualiza y se asigna a los colaboradores o 
trabajadores, obedecer a la interpretación de las teorías modernas ya que los trabajadores en 
la época clásica se les consideraba como máquinas, unos simples subordinados que cumplían 
tareas específicas ordenadas por el jefe. La GTH es importante, de tal manera que exista una 
eficiente administración de personal, que optimice el rendimiento de la organización.  
     La GTH por competencias, viene evolucionando, instituciones públicas optan hacia lo 
relacionado con la producción que busca la actualización del talento humano quiere decir 
que las instituciones públicas deben invertir en el desarrollo de las competencias que tienen 
los colaboradores ya que es la parte importante porque permitirá un desarrollo que ayude a 
lograr un valor diferenciado en todos los sistemas donde se podrá observar los mejores 
productos y servicios de calidad. Las teorías relacionadas de esta investigación son las 
siguientes: 
    Mc Gregor, citado en Tirso (2008) considera la teoría XY: En concepción X describe el 
punto de vista tradicional sobre gestión y control. Sostiene que el hombre normal le 
predomina el miedo al trabajo, por lo que se les considera como personas perezosas, por ello 
los trabajadores necesitan ser obligados, dirigidos y amenazados con castigos para cumplir 
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su trabajo, por ello la persona promedio prefiere que lo dirijan, para así no asumir 
responsabilidades. La concepción Y se refiere a las personas que les gusta trabajar que 
pueden autorregular y auto controlar sus acciones, el hombre acepta y adquiere 
responsabilidades frente a la labor que realiza. Las recompensas mejoran las necesidades 
humanas, la vida organizacional, la satisfacción laboral. Por lo que representa la democracia, 
el estímulo mediante el reconocimiento, donde debe practicarse la autenticidad y los valores 
para el desarrollo de la organización. 
    Como se puede apreciar la concepción Y, constituye un gran argumento en la GTH por 
competencias, en tanto implícitamente hace referencia al conocimiento y autoconocimiento 
para un autocontrol; también tiene en cuenta las habilidades, capacidades, actitudes y valores 
entre otros aspectos vividos en democracia y ensamblados por la motivación traducidas en 
recompensas (incentivos, estímulos) 
    Asimismo, Drucker (2013) representante de la teoría neoclásica, plantea la administración 
por objetivos por lo que los fines de la organización y de los empleados son fundamentales 
para alcanzar los logros previstos. Sostiene que los colaboradores, además, de aportar mano 
de obra, utilizan su conocimiento y forma de pensar en favor de la organización, por lo que    
son indispensables y superiores a una máquina. La participación de los colaboradores como 
pensantes, se traduce en el derecho a fijar objetivos y expresar sus perspectivas frente al 
crecimiento, desarrollo e imagen de la organización.  Esto permite que dicho trabajador, 
adquiera significado e importancia para la empresa ya que comparte su pensamiento, sus 
ideas y es el impulsor del éxito empresarial por lo tanto para su desempeño requiere de 
buenas condiciones, clima favorable, infraestructura eficiente, alta motivación, incentivos y 
justas remuneraciones para que los trabajadores asuman compromiso con la institución. 
     Dicho autor aporta a la GTH, mediante la participación de los trabajadores, derecho de 
fijar objetivos, expresar sus perspectivas en cuanto crecimiento, desarrollo e imagen de la 
organización. Requiere de clima favorable, alta motivación, incentivos y justas 
remuneraciones. 
    Por otra parte, Von Bertalanffy (1976) representante de la teoría de sistemas considera 
que la organización es un sistema social abierto que tiene entrada constituida por la materia 
prima o insumos, tiene un proceso que constituye el recurso material, financiero, talento 
humano apto para elaborar el producto o bien brindar el servicio; también tiene una salida o 
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sea el producto y resultado que es evaluado. El ambiente del sistema empresa es la sociedad, 
en ella se dinamiza, de ella recibe la materia prima e insumos, produce para ella, que evalúa 
al sistema y en cierta medida determina su existencia. Por ello la sociedad constituye el 
sistema, organización o empresa, el sistema y las unidades, departamentos que funcionan 
dentro de ella, son los subsistemas y si dentro de cada unidad hay reparticiones, reciben la 
denominación de microsistemas. La organización se constituye como una totalidad, que está 
conformado por componentes debidamente integrados; que se alinean al logro del objetivo 
que tiene la organización, si se produce cambios en una de las unidades, esto afectaría a las 
demás unidades (Alvarado, 2015). 
     Dimensiones de la GTH por competencias, según Rodríguez (2009) citado en Robbins y 
Coulter (2004), consideran cuatro dimensiones: A) Conocimientos define como el conjunto 
de ideas, información recibida, percepciones que permite al sujeto incorporar nuevas ideas, 
saberes y experiencias obtenidos durante su desempeño laboral; considerando las pruebas de 
conocimientos relacionados con los puestos de desempeño, acompañadas por test 
psicológicos sobre todo en el proceso de admisión a la organización. Se busca también, que 
las funciones del colaborador concuerden con su conocimiento profesional que posee, por 
ello es útil brindar oportunidades de capacitación, actualización. B) Habilidades son las 
potencialidades que una persona tiene para realizar las diversas tareas de su trabajo, por ello 
es reflejo de una actuación valorizada de lo que un trabajador puede hacer y como lo hace. 
Estas habilidades comprenden el trabajo en equipo, relaciones interpersonales, actuación con 
criterio y exigen preparación. Esto implica que la organización garantice que el colaborador 
desarrolle y demuestre sus habilidades generales y específicas, en la labor que realiza y en 
la relación con los demás, tales como: habilidades interpersonales, comunicación, 
pensamiento crítico, creativo. C) Motivación es el vínculo afectivo del colaborador con el 
trabajo que realiza en la institución y para ello contribuyen muchos factores que refuerzan 
el trabajo como la compensación por el cumplimiento de metas en el trabajo realizado. Las 
condiciones en la que se desarrolla el trabajo en cuanto a ambientes, equipamiento, 
materiales, trato que reciben los colaboradores, comunicación adecuada y respetuosa, 
apreciación y valoración de la labor desempeñada. D) Actitudes se consideran como la 
organización de las creencias y valores, como la predisposición aprendida para comportarse 
de una manera dada, valorando de manera positiva o negativa a objetos, personas o 
situaciones. Los colaboradores adoptan actitudes hacia el trabajo, la organización, 
compañeros y compañeras de labor, ante sus remuneraciones, incentivos, relaciones 
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interpersonales, trabajo en equipo, lealtad y otros aspectos. Destacando la participación con 
alto compromiso y responsabilidad. 
    Chiavenato (2011) define al desempeño laboral como actividades o conductas que se 
observa en los colaboradores, que se relacionan directamente en conseguir los objetivos de 
dicha organización. 
     Robbins y Judge (2013) refiere al desempeño laboral a las acciones observadas de los 
colaboradores, con relación al cumplimiento de los objetivos de dicha institución, siendo 
medidos por el acuerdo de competencias al personal y al nivel de contribución en la 
organización.  
    Además, Llanes (2012) define al desempeño laboral como acción donde el colaborador se 
manifiesta al momento de realizar sus funciones y tareas relacionadas con la organización, 
que le permite demostrar su idoneidad.  
     Referente a las teorías relacionadas al desempeño laboral, se considera a la teoría de 
motivación e higiene; Steers, Porter et al. (2004) enfatiza en el trabajo como fuente de 
satisfacción, reconociendo lo importante que es la característica del puesto y prácticas 
organizacionales. La satisfacción y la insatisfacción son dos experiencias distintas, los 
factores que producen satisfacción al colaborador se conoce como intrínseco, motivador o 
satisfactorio; los factores que producen insatisfacción en los colaboradores se consideran 
como extrínsecos, de higiene o de apoyo. 
    Los factores del desempeño laboral, representa las condiciones de trabajo, seguridad, 
remuneración, integridad entre compañeros de trabajo, relación con el jefe, etc. Es el trabajo 
en sí, lo que genera en los colaboradores orgullo y satisfacción, relacionando con la 
necesidad de autoestima y desarrollo personal, por lo que cuando estos factores son óptimos 
el nivel de satisfacción aumenta, cuando los factores son malísimo provocan la insatisfacción 
del colaborador.  
    Otra teoría del desempeño laboral es de las de las expectativas, pues Víctor H. Vroom, 
citado por Kukuieff (2015) sostiene que diferentes personas reaccionan de formas distintas 
frente a una misma situación laboral, esto debido a conocimientos previos y sobre todo a 
diferencias individuales, por ello la motivación es un producto de tres factores: esfuerzo, 
trabajo realizado y atractivo del premio. La expectativa se refleja en el esfuerzo que el 
colaborador tiene para alcanzar el éxito en el trabajo, donde la persona será premiada una 
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vez que finalice el trabajo. Los tres factores se pueden combinar de distintas maneras, donde 
la motivación es máxima cuando los tres factores son altos. La debilidad de un factor se ve 
reflejado negativamente en el resultado. El mínimo de motivación es cuando los tres factores 
son débiles.  
     Finalmente, la teoría de la equidad, según J. S. Adam, citado por   Kukuieff (2015), el 
trabajador se encuentra motivado con la labor que desempeña cuando percibe una relación 
justa, que se refleja entre lo que aporta a la empresa y lo que recibe de ella. Por ello el 
colaborador si cree que aporta más de lo que recibe pierde el interés en el trabajo, se 
desmotiva y cambia su comportamiento. Se puede dar también esta situación cuando el 
trabajador se compara con sus compañeros de trabajo. 
    Las dimensiones del desempeño laboral, según Edenred (2019) considera A) 
Productividad y calidad del trabajo se define a la cantidad de labores que el servidor tiene 
durante su trabajo. Esta dimensión se traduce con el cumplimiento de los propósitos 
programados con alta responsabilidad y de acuerdo a estándares establecidos y valores que 
implica la labor; B) Eficiencia es el máximo rendimiento del esfuerzo de un colaborador para 
obtener un resultado óptimo en menor tiempo posible, con poco recurso y esfuerzo. Implica 
que la organización, promueva la creatividad e innovaciones, fortaleciendo el trabajo en 
equipo para compartir experiencias laborales que conduzcan al cambio y la toma de 
decisiones; C) Formación adquirida es el crecimiento personal y profesional del colaborador 
que se  propone alcanzar los objetivos de la propia organización; D) Objetivos conseguidos 
son las expectativas que se espera de los colaboradores, llegando a un acuerdo sobre los 
objetivos y metas, para poder alcanzar en el menor tiempo establecido y tengan mayor 
compromiso. 
    Por otra parte, hay que reconocer que la GTH es un factor determinante para una 
organización. Por ello se realiza de manera eficiente, aprovechando sus fortalezas de los 
colaboradores para lograr un crecimiento y mejorar el desempeño de los mismos para su 
bienestar y de la institución. 
    La presente investigación planteó: ¿Qué relación existe entre la GTH por competencias y 
el desempeño laboral de los colaboradores de la UGEL 02-La Esperanza, 2019?, problemas 
específicos: a) ¿Cuál es el nivel de la GTH por competencias de los colaboradores de la 
UGEL 02-La Esperanza, 2019?, b)¿Cuál es el nivel del desempeño laboral de los 
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colaboradores de la UGEL 02-La Esperanza, 2019?, c)¿Cuál es el nivel de las dimensiones 
de la GTH por competencias de los colaboradores de la UGEL 02-La Esperanza, 2019?, d) 
¿Cuál es el nivel de las dimensiones del desempeño laboral de los colaboradores de la UGEL 
02-La Esperanza, 2019?, e)¿Qué relación existe entre la GTH por competencias con la 
productividad y calidad de trabajo del desempeño laboral de los colaboradores de la UGEL 
02-La Esperanza, 2019?, f)¿Qué relación existe entre la GTH por competencias con la 
eficiencia del desempeño laboral de los colaboradores de la UGEL 02-La Esperanza, 2019?, 
g)¿Qué relación existe entre la GTH por competencias con la formación adquirida del 
desempeño laboral de los colaboradores de la UGEL 02-La Esperanza, 2019?, h)¿Qué 
relación existe entre la GTH por competencias con los objetivos conseguidos del desempeño 
laboral de los colaboradores de la UGEL 02-La Esperanza, 2019?,i)¿Qué relación existe 
entre el conocimiento de la GTH por competencias con el desempeño laboral de los 
colaboradores de la UGEL 02-La Esperanza, 2019?,j)¿Qué relación existe entre las 
habilidades de la GTH por competencias con el desempeño laboral de los colaboradores de 
la UGEL 02-La Esperanza, 2019?, k)¿Qué relación existe entre la motivación de la GTH por 
competencias con el desempeño laboral de los colaboradores de la UGEL 02-La Esperanza, 
2019? , l) ¿Qué relación existe entre las actitudes de la GTH por competencias con el 
desempeño laboral de los colaboradores de la UGEL 02-La Esperanza, 2019? 
    Justificación teórica, es el aporte de información referido a las variables, que al hacer el 
análisis permitirá aplicar y contrastar la realidad versus teorías relacionadas con la GTH por 
competencias y desempeño laboral de los colaboradores de la UGEL 02-La Esperanza. 
   Justificación práctica, determina la GTH por competencias, permitiendo mejorar el 
desempeño laboral de los colaboradores siendo un elemento que se evalúa hoy en día en 
dichas organizaciones, busca una adecuada GTH por competencias que designen los puestos 
en base a sus competencias, permitiendo alcanzar los objetivos de la UGEL 02-La 
Esperanza. 
   Justificación metodológica, empleó dos cuestionarios para obtener información, 
determinando el coeficiente de Alfa de Cron Bach, con validación de expertos en GTH por 
competencias y desempeño laboral de los colaboradores UGEL N°02 La Esperanza, 
permitiendo que estos instrumentos de investigación sirvan para futuras investigaciones. 
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   Justificación social de la presente investigación beneficiará los colaboradores de la UGEL 
02-La Esperanza, se pretende con los resultados obtenidos puedan servir a otras instituciones 
que puedan implementar el desarrollo del talento humano para mejorar el desarrollo 
productivo, cambiando la imagen de las instituciones públicas. 
    El objetivo general: Determinar la relación entre la GTH por competencias y desempeño 
laboral de los colaboradores de la UGEL 02-La Esperanza,2019. Objetivos específicos: O1: 
Identificar el nivel de la GTH por competencias de la UGEL 02-La Esperanza, 2019; O2: 
Identificar el nivel del desempeño laboral de la UGEL 02-La Esperanza, 2019; O3: 
Identificar el nivel de las dimensiones de la GTH por competencias de la UGEL 02-La 
Esperanza, 2019; O4: Identificar el nivel de las dimensiones del desempeño laboral de la 
UGEL 02-La Esperanza, 2019; O5: Determinar la relación que existe entre la GTH por 
competencias con la productividad y calidad de trabajo del desempeño laboral de la UGEL 
02-La Esperanza, 2019; O6: Determinar la relación que existe entre la GTH por 
competencias con la eficiencia del desempeño laboral de la UGEL 02-La Esperanza, 2019; 
O7: Determinar la relación que existe entre la GTH por competencias con la formación 
adquirida del desempeño laboral de la UGEL 02-La Esperanza, 2019; O8: Determinar la 
relación que existe entre la GTH por competencias con los objetivos conseguidos del 
desempeño laboral de la UGEL 02-La Esperanza, 2019; O9: Determinar la relación que 
existe entre el conocimiento de la GTH por competencias con el desempeño laboral de la 
UGEL 02-La Esperanza, 2019; O10: Determinar la relación que existe entre las habilidades 
de la GTH por competencias con el desempeño laboral de la UGEL 02-La Esperanza, 2019; 
O11: Determinar la relación que existe entre la motivación de la GTH por competencias con 
el desempeño laboral de la UGEL 02-La Esperanza, 2019. ; O12: Determinar la relación que 
existe entre las actitudes de la GTH por competencias con el desempeño laboral de la UGEL 
02-La Esperanza, 2019. 
    Teniendo como hipótesis general: La GTH por competencias está relacionada 
positivamente y significativamente con el desempeño laboral de los colaboradores de la 
UGEL 02-La Esperanza, 2019; Así mismo podemos indicar como hipótesis específicas: H1: 
La GTH tiene relación positiva y significativa con la dimensión productividad y calidad de 
trabajo del desempeño laboral de la UGEL 02-La Esperanza, 2019.H2: La GTH tiene 
relación positiva y significativa con la dimensión eficiencia del desempeño laboral de la 
UGEL 02-La Esperanza, 2019.H3: La GTH tiene relación positiva y significativa con la 
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dimensión formación adquirida del desempeño laboral de la UGEL 02-La Esperanza, 
2019.H4: La GTH tiene relación positiva y significativa con la dimensión objetivos 
conseguidos del desempeño laboral de la UGEL 02-La Esperanza, 2019.H5: La dimensión 
conocimiento de la GTH tiene relación positiva y significativa con el desempeño laboral de 
la UGEL 02-La Esperanza, 2019.H6: La dimensión habilidades de la GTH tiene relación 
positiva y significativa con el desempeño laboral de la UGEL 02-La Esperanza, 2019.H7: 
La dimensión motivación de la GTH tiene relación positiva y significativa con el desempeño 
laboral de la UGEL 02-La Esperanza, 2019.H8: La dimensión actitudes de la GTH tiene 





















    El presente trabajo tiene una orientación cuantitativa, para ello tomamos como referencia 
lo señalado por Hernández, et al, (2010, p.4), explicando que este establece una unión de 
procedimientos de manera sistemática y probatoria. 
    El método fue descriptivo y deductivo. Descriptivo porque definió el problema; deductivo 
se consideró a las conclusiones que están implícitas en las premisas. 
2.1 Tipo y Diseño 
   Investigación no experimental, no se manipuló las variables, sino han sido observadas y 
estudiadas para su debido análisis (Hernández et al, 2010). Por lo que su finalidad es de tipo 
aplicada se explica por su inclinación en el uso o empleo de los conocimientos teóricos a 
disposición concreta y efectos prácticos que se originen o logren.  
     El diseño es correlacional-transversal y para ello citamos a Hernández, et al. (2014) define 
la relación entre sus variables, se agrupan o relacionan diferentes nociones, variables o 
particularidades entre sí, o lo contrario. Así como de tipo transversal, para Hernández, et al. 
(2014) define la causa de la recolecta de referencias en un solo instante y duración, sin 
maniobrar las variables. El representativo del diseño de las variables es el siguiente: 
(Hernández, Fernández & Baptista 2010, p. 155). 
 
                                                                           
                                                                     
Dónde: 
M: Colaboradores de la UGEL 02-La Esperanza. 
Ox: Medición de la GTH por competencias 
Oy: Medición del desempeño laboral 










2.2 Variables, operacionalización  
2.2.1. Variables 
V 1: GTH por Competencias 
“Conjunto de experiencias que se necesita para dirigir a las personas, incluyendo la forma 
de reclutar, clasificar, sus premios y evaluación” (Chiavenato, 2012, p.35). Los 
colaboradores llamados también servidores pasan la gran mayoría de su tiempo laborando 
en organizaciones privadas o públicas, dependiendo la gran parte del grupo laboral. 
V 2: Desempeño laboral 
Define al desempeño laboral como las actividades o conductas que se observa en los 
colaboradores, que se relacionan directamente en conseguir los objetivos de dicha 

















“Conjunto de experiencias que se 
necesita para dirigir a las personas, 
incluyendo la forma de reclutar, 
clasificar, sus premios y evaluación” 
(Chiavenato, 2012, p.35). Los 
colaboradores llamados también 
servidores pasan la gran mayoría de su 
tiempo laborando en organizaciones 
privadas o públicas, dependiendo la 
gran parte del grupo laboral. 
Esta variable se operacionaliza mediante 
un cuestionario de 20 preguntas, según 
las dimensiones: conocimientos, 
habilidades, motivación, actitudes; el 
cuestionario tuvo respuestas tipo Likert, 
para el recojo de información y 
procesamiento de datos. 
Se tomó en consideración los siguientes 
niveles: 
Por variable: 
Bueno          74-100 
Regular          48-73 
Deficiente      20-47 
Por dimensión: 
Bueno             19-25       
Regular           13-18 


























































Define al desempeño laboral como las 
actividades o conductas que se observa 
en los colaboradores, que se relacionan 
directamente en conseguir los objetivos 
de dicha organización (Chiavenato, 
2011). 
 
Esta variable se operacionaliza mediante 
un cuestionario de 20 preguntas, según 
las dimensiones: productividad y calidad 
del trabajo, eficiencia, formación 
adquirida, objetivos conseguidos; el 
cuestionario tuvo respuestas tipo Likert, 
para el recojo de información y 
procesamiento de datos. 
Se tomó en consideración los siguientes 
niveles: 
Por variable: 
Bueno          74-100 
Regular          48-73 
Deficiente      20-47 
Por dimensión: 
Bueno             19-25       
Regular           13-18 


























trabajo que realiza. 
- Calidad del 
trabajo que realiza. 
-Tiempo desarrollo de 
sus tareas.  
- Resultado de sus 
tareas.  
- Utilización del 
tiempo 
-La formación con la 
que cuenta. 
- Ganas de seguir 
aprendiendo 
- Interés de desarrollo 
y de la institución 
-Sabe que esperan de 
él como trabajador 
-Conocimiento de los 

















2.3 Población y muestra 
2.3.1 Población  
Valderrama (2015), explica los participantes, son el conjunto de individuos que integran el 
determinado trabajo; la población se conformó por los colaboradores de la UGEL 02-La 
Esperanza, 2019; siendo el tamaño de 42 colaboradores. 
Tabla 1  
Distribución de la población de la UGEL 02-La Esperanza, 2019. 






Fuente: Cuadro de Asignación del Personal de la UGEL  02-La Esperanza 
2.3.2 Muestra 
Es la representación de la población participante. Para Kinnear et al. (1993) se refiere a una 
muestra probabilística donde la población tiene la capacidad de ser seleccionada, se basa de 
acuerdo a los criterios al momento de seleccionar a los participantes de la muestra. Siendo 
la muestra de 38 colaboradores de la UGEL 02-La Esperanza. 
Criterios para selección de la muestra 
C. Inclusión 
Colaboradores de la UGEL 02-La Esperanza,2019 de ambos sexos. 
C. Exclusión 
Colaboradores de la UGEL 02-La Esperanza,2019 al momento de aplicar la encuesta no 






                 NÚMERO % 
Hombres                          18 43.00 
Mujeres                          24 57.00 
TOTAL                          42 100.00 
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2.4 Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y confiabilidad 
Técnicas: recolectar, analizar respuesta al problema planteado, contrastando hipótesis, 
procesamientos estadísticos, para interpretaciones respectivas. 
La encuesta: obtiene información de primera mano sobre las variables, para poder describir 
el problema e interpretarlo. 
2.4.1. Instrumentos  
El cuestionario, se elaboró mediante preguntas cerradas. La muestra se conformó por 38 
participantes, se recopiló la información de la GTH por competencias y desempeño 
laboral. 
El cuestionario de la variable 1, GTH por competencias tiene 20 ítems en 4 dimensiones: 
(conocimiento, habilidades, motivación, actitudes)  
El cuestionario de la variable 2, desempeño laboral tiene 20 ítems en 4 dimensiones: 
(productividad y calidad del trabajo, eficiencia, formación adquirida, objetivos 
conseguidos). 
2.4.2. Validez del instrumento de recolección de datos: 
a. Validez del instrumento 
Ha sido validado mediante el juicio de 05 expertos, mediante una matriz que mide la 
coherencia entre sus variables con sus dimensiones, indicadores, ítems. Considerando la 
pertinencia, redacción y comprensión del ítem. 
-Dr. Pedro Otoniel Morales Salazar 
-Dr. Luis Alberto Aguirre Bazán 
-Dr. Carlos Alberto Noriega Angeles 
-Mg. Jose Manuel Cubas Vargas 














n = Número de expertos que afirman que el ítem si es esencial 
N = Número total de expertos 
Fórmula: 










n = Número de jueces 
S = Sumatoria del si 
Si = Valor asignado por el juez i 
c = Valores en la escala de medición. 
2.4.3. Confiabilidad de instrumentos de recolección de datos 
La muestra piloto fue de 15 participantes utilizando el Coeficiente Alfa de Cronbach, 
donde se procesó mediante el software estadístico SPSS V25. El coeficiente del Alfa de 
Cronbach con valores menores a 0,5 significa grado de confiabilidad no aceptable, si los 
valores son entre 0,5 y 0,6 significa grado de fiabilidad pobre, si los valores son entre 0,6 
y 0,7 significa que el grado de confiabilidad aceptable; los valores son entre 0,7 y 0,8 
significa que el grado de confiabilidad muy aceptable; los valores son entre 0,8 y 0,9 esto 
indica que el grado de confiabilidad bueno, finalmente si los valores son mayores a 0,9 el 
grado de confiablidad excelente (George & Mallery ,1995). 
Los resultados encontrados de la confiabilidad del cuestionario sobre la variable GTH por 
competencias fue α = 0,861 fiabilidad Bueno. Siendo para las 4 dimensiones: 
conocimiento fue α = 0,769 fiabilidad MUY ACEPTABLE, habilidades fue α = 0,759 
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fiabilidad MUY ACEPTABLE, motivación fue α = 0,767 fiabilidad MUY ACEPTABLE, 
actitudes fue α = 0,768 fiabilidad MUY ACEPTABLE. 
Los resultados encontrados de acuerdo a la confiabilidad del cuestionario sobre la variable 
desempeño laboral fue α = 0,932 fiabilidad Excelente. Siendo para las 4 dimensiones: 
productividad y calidad en el trabajo fue α = 0,897 fiabilidad BUENO, eficiencia fue α = 
0,923 fiabilidad EXCELENTE, formación adquirida fue α = 0,750 fiabilidad MUY 
ACEPTABLE, objetivos conseguidos fue α = 0,804 fiabilidad MUY ACEPTABLE. 
(Anexo 7 y Anexo 8). 
2.5. Procedimiento  
Para obtener la información se elaboró el instrumento de investigación: cuestionario. Se 
aplicaron los instrumentos a 38 colaboradores de la UGEL 02-LA ESPERANZA, previo 
asesoramiento, para el buen llenado de los cuestionarios que permitió conocer el criterio de 
interés en nuestra investigación. Luego se procesó la información tanto en hoja de cálculo 
Excel como con el SPSS V25, y se presentó los resultados en tablas estadística y figuras que 
nos permitieron realizar una evaluación descriptiva de las variables. Finalmente se 
obtuvieron las conclusiones y se plasmaron algunas recomendaciones. 
 
2.6. Método de análisis de datos 
Se utilizó el procesamiento de datos en el software Excel y SPSS versión 25. Teniendo 
en cuenta: 
Estadística descriptiva 
-Matriz de puntuaciones de las variables: GTH por competencias y desempeño laboral. 
-Tablas de frecuencias, figuras a través del programa Excel. 
-Para hallar los estadísticos descriptivos se utilizó: media aritmética, desviación estándar 
y coeficiente de relación. 
Inferencia estadística 
Utilizó prueba de normalidad Shapiro-Wilk (1965), identificándose una distribución 
asimétrica en las dimensiones de las variables, optando por el coeficiente de correlación 
no paramétrico de Spearman (1904) categorizado según el criterio de Hernández et. al. 
(2010) considerando una correlación de grado muy débil si r< .10, débil si r< .25, medio 
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r< .50, considerable r< .70, fuerte r< .90, elevada si r≥.90, además de contrastar la 
hipótesis con un Alfa = .05 y Alfa = .01. 
2.7 Aspectos éticos 
Protege la identidad de las personas involucradas, considerando los componentes éticos, 
por ello en el trabajo investigativo se tuvo en cuenta lo siguiente: 
-La confidencialidad: no se usará la información con otros fines. 
-El consentir informativo: Requerir las autorizaciones correspondientes de los 
colaboradores para ejecutar la investigación de manera libre en la UGEL 02-La 
Esperanza. 
-Libertad participativa: Los colaboradores que conforman la muestra no tuvieron presión. 
-Anonimato informativo: Fue desde el inicio de la investigación, sobre todo en el 

















3.1 DESCRIPCIÒN DE RESULTADOS 
      Resultados de la variable GTH por competencias y desempeño laboral de la UGEL 02-
La Esperanza-Trujillo. 
Tabla 2 
Percepción de los colaboradores sobre la GTH por competencias y desempeño laboral. 
NIVELES 
GTH POR COMPETENCIAS  DL 
fi % fi % 
BUENO  3 8 17 45 
REGULAR 35 92 21 55 
DEFICIENTE  0 0 0 0 
TOTAL 38 100 38 100 
 Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la UGEL 02-La Esperanza, 2019 
Figura 1. Percepción de los trabajadores sobre las variables GTH por competencias y desempeño laboral. 
En la tabla 2 y figura 1, muestra los resultados de la variable GTH por competencias un 92% 
de trabajadores consideran que presenta nivel regular, 8% de los trabajadores consideran 
nivel bueno. La variable desempeño laboral, 55% presenta nivel regular, 45% de los 























GTH POR COMPETENCIAS DESEMPEÑO. L
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Tabla 3       
Percepción de los colaboradores de las dimensiones de la variable GTH por competencias. 
 GTH POR COMPETENCIAS  
NIVEL  CONOCIMIENTOS HABILIDADES MOTIVACIÓN ACTITUDES 
  fi % fi % fi % fi % 
BUENO 0 0 19 50 0 0 15 39 
REGULAR 14 37 19 50 30 79 23 61 
DEFICIENTE 24 63 0 0 8 21 0 0 
TOTAL 38 100 38 100 38 100 38 100 
Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la UGEL 02-La Esperanza, 2019 
Figura 2. Percepción de los trabajadores sobre la variable GTH por competencias. 
En la Tabla 3 y figura 2, la variable GTH por competencias con la dimensión conocimientos 
el 63% de los colaboradores consideran que presenta nivel deficiente, 37% considera que 
presenta nivel regular. La dimensión habilidades el 50% de los colaboradores perciben que 
presenta nivel bueno, 50% considera nivel regular. La dimensión motivación el 79% de los 
colaboradores consideran que presenta nivel regular, 21% considera nivel deficiente. La 






































CONOCIMIENTOS  12 3.19 DEFICIENTE  
HABILIDADES  18 1.87 REGULAR    
MOTIVACIÓN  15 2.17 REGULAR  
ACTITUDES  18 1.50 REGULAR 
GTHC 63 5.91 REGULAR 
Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la UGEL 02-La Esperanza, 2019. 
En la tabla 4, las medidas descriptivas de las dimensiones de la GTH por competencias. La 
dimensión habilidades con media 18 con desviación estándar 1.87 de nivel regular; 
dimensión actitudes con media de 18 con una desviación estándar de 1.50 de nivel regular; 
dimensión motivación con media de 15 con una desviación estándar de 2.17 de nivel regular; 
dimensión conocimientos con media de 12 con una desviación estándar de 3.19 de nivel 
deficiente. La variable GTH por competencias con media de 63 con una desviación estándar 












Tabla 5       
Percepción de los colaboradores de las dimensiones de la variable desempeño laboral. 
  DESEMPEÑO LABORAL 
NIVEL  PRODUCTIVIDAD EFICIENCIA FORMACIÓN 
OBJETIVOS 
CONSEGUIDOS 
  fi % fi % fi % fi % 
BUENO 21 55 6 16 22 58 3 8 
REGULAR 17 45 29 76 16 42 35 92 
DEFICIENTE 0 0 3 8 0 0 0 0 
TOTAL 38 100 38 100 38 100 38 100 
Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la UGEL 02-La Esperanza, 2019 
Figura 3. Percepción de los trabajadores sobre la variable Desempeño laboral. 
En la Tabla 4 y figura 3, la variable desempeño laboral con respecto a la dimensión 
Productividad y calidad de trabajo el 55% de los colaboradores consideran que presenta nivel 
bueno, 45% considera que representa nivel regular. La dimensión eficiencia el 76% de los 
colaboradores considera que presenta nivel regular,16% considera que presenta nivel bueno, 
8% considera que presenta nivel deficiente. La dimensión formación adquirida el 58% de 
los colaboradores consideran que presenta nivel bueno,42% considera que presenta nivel 
regular. La dimensión objetivos conseguidos el 92% de los colaboradores considera que 







































Productividad y CT 21 2.93 BUENO 
Eficiencia  17 2.28 
REGULAR 
Formación adquirida  
20 2.58 BUENO  
Objetivos conseguidos 17 1.54 
REGULAR 
DESEMPEÑO.L 73 6.60 
REGULAR 
 Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la UGEL 02-La Esperanza, 2019. 
En la tabla 6, las medidas descriptivas de las dimensiones del desempeño laboral. La 
dimensión productividad y calidad de trabajo presenta con media 21 con desviación estándar 
de 2.93 de  nivel bueno; dimensión formación adquirida con media de 20 con desviación 
estándar de 2.58 de nivel bueno; dimensión eficiencia presenta con media de 17 con 
desviación estándar de 2.28 de nivel regular;  dimensión objetivos conseguidos presenta con 
media de 17 con desviación estándar de 1.54 de nivel regular .La variable desempeño laboral 













3.2. Análisis descriptivo de la normalidad 
Tabla 7 
Prueba de Normalidad de Shapiro Wilk de las variables GTH y desempeño laboral. 
VARIABLE / DIMENSIÓN ESTADÍSTICO gl p. 
GTH por competencias .950 38 .087 
Conocimientos .900 38 .003 
Habilidades .874 38 .001 
Motivación .921 38 .011 
Actitudes .884 38 .001 
Desempeño Laboral .936 38 .032 
Productividad y CT .788 38 .000 
Eficiencia .872 38 .000 
Formación adquirida .917 38 .008 
Objetivos conseguidos .882 38 .001 
Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la UGEL 02-La Esperanza, 2019 
En la Tabla 7, según los resultados obtenidos de la Prueba de normalidad de Shapiro Wilk 
son para muestras menores de 50 (n<50), con nivel de significancia mayor al 5% para la 
variable GTH por competencias 0.87 (p-valor>0.05) y para desempeño laboral 0.032 (p-
valor<0.05) demostrándose que no siguen una distribución normal. Con respecto la variable 
GTH por competencias sus dimensiones conocimiento, habilidades, motivación y actitudes 
(p-valor<0.05) señalando que no siguen una distribución normal. Con respecto a la variable 
desempeño laboral sus dimensiones productividad y calidad de trabajo, eficiencia, formación 
adquirida y objetivos conseguidos señalando que no siguen una distribución normal porque 











3.3. Contrastación de Hipótesis 
Hi: La GTH por competencias está relacionada positivamente y significativamente con el 
desempeño laboral de la UGEL 02-La Esperanza, 2019. 
Ho: La GTH por competencias no está relacionada positivamente y significativamente con 
el desempeño laboral de la UGEL 02-La Esperanza, 2019. 
Tabla 8 
Relación entre la GTH por competencias y el Desempeño Laboral 
 GTHC D.L 
RHO DE SPEARMAN GTHC Coeficiente de correlación 1,000 ,611** 
Sig. (bilateral) . <,001 
N 38 38 
D.L Coeficiente de correlación ,611** 1,000 
Sig. (bilateral) <,001 . 
N 38 38 
Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la UGEL 02-La Esperanza, 2019. 
En la Tabla 8, se muestra una relación positiva, de grado considerable y estadísticamente 
muy significativa (p<.01) entre la GTH por competencias y el desempeño laboral (rho= .611, 













Relación entre la GTH por competencias con el desempeño laboral y sus dimensiones de 
los colaboradores de la UGEL 02-La Esperanza, 2019. 
 VARIABLE 1                         Dimensiones del desempeño laboral Rho de Spearman P 
GTH 
por competencias 
Productividad y calidad de trabajo .438 .006 
 Eficiencia .470   .003 
 Formación adquirida .443 .005 
  Objetivos conseguidos .484 .002 
Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la UGEL 02-La Esperanza, 2019. 
La prueba estadística se realizó a través del coeficiente Rho de Spearman con nivel de 
significancia del 1%. En la Tabla 9, se muestra una relación positiva, de grado medio muy 
significativa (p<.01) entre la GTH por competencias con la dimensión Objetivos 
conseguidos (rho= .484, p = .002).Con una relación positiva de grado medio muy 
significativa (p<.01) entre la GTH por competencias con la dimensión eficiencia (rho= .470, 
p = .003).Con una relación positiva de grado medio muy significativa (p<.01) entre la GTH 
por competencias con la dimensión formación adquirida (rho= .443, p = .005).Con una 
relación positiva de grado medio muy significativa (p<.01) entre la GTH por competencias 
con la dimensión productividad y calidad de trabajo (rho= .438, p = .006) de los 













Relación entre la GTH por competencias y sus dimensiones con el Desempeño Laboral 
de los colaboradores de la UGEL 02-La Esperanza, 2019. 
VARIABLE 2         Dimensiones de la GTH por competencias Rho de Spearman p 
                                Conocimientos   .139 .405 
Desempeño  





                                Motivación   .719 <.001 
                                Actitudes   .555 <.001 
Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la UGEL 02-La Esperanza, 2019. 
En la Tabla 10, muestra una relación positiva de grado fuerte muy significativa (p<.01) entre 
el desempeño laboral con la dimensión motivación (rho= .719, p < .001). Con una relación 
positiva de grado considerable muy significativa (p<.01) entre el desempeño laboral y la 
dimensión actitudes (rho= .555, p = <.001). Con una relación positiva de grado medio 
significativa (p<.05) entre el desempeño laboral con la dimensión habilidades (rho= .382, p 
= <.018). Con una relación positiva de grado muy débil despreciable no significativa (p>.05) 
entre el desempeño laboral con la dimensión conocimientos (rho= .139, p = <.405) de los 















3.4. VERIFICACIÓN DE HIPÓTESIS 
Verificación de hipótesis general de las variables GTH por competencias y desempeño 
laboral. 
Formulación de Hipótesis: 
Ho: La GTH por competencias no está relacionada positivamente y significativamente con 
el desempeño laboral de la UGEL 02-La Esperanza, 2019. 
Hi: La GTH por competencias está relacionada positivamente y significativamente con el 
desempeño laboral de la UGEL 02-La Esperanza, 2019. 
Estadístico de Prueba: Como el supuesto de normalidad no se cumple entre GTH por 
competencias y desempeño laboral, se utilizó la prueba Rho de Spearman. 
Según la tabla 8, se observa que existe correlación significativa (Rho=0.611) y con un Sig. 
Bilateral equivalente a 0.001 (p valor<0.05) entre la GTH por competencias y desempeño 
laboral. Por con siguiente, se rechaza la hipótesis nula. Concluyendo que existe correlación 
muy significativa entre la GTH por competencias y desempeño laboral con nivel de 
significancia del 1%. 
Verificación de hipótesis específicas de la GTH por competencias con el desempeño 
laboral y sus dimensiones. 
Hipótesis específica 1: 
Formulación de Hipótesis: 
Ho: La GTH por competencias no tiene relación positiva y significativa con la dimensión 
productividad y calidad de trabajo del desempeño laboral de la UGEL 02-La Esperanza, 
2019. 
Hi: La GTH por competencias tiene relación positiva y significativa con la dimensión 
productividad y calidad de trabajo del desempeño laboral de la UGEL 02-La Esperanza, 
2019. 
Estadístico de Prueba: Como el supuesto de normalidad no se cumple entre la GTH con el 
desempeño laboral y su dimensión productividad y calidad de trabajo, se utilizó el 
coeficiente Rho de Spearman. 
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Según la tabla 9, se observa que existe correlación positiva de grado medio muy significativa 
(Rho=0.438) y con Sig. Bilateral equivalente a 0.006 (p valor<0.01) entre la GTH por 
competencias y la dimensión productividad y calidad de trabajo del desempeño laboral. Por 
con siguiente se rechaza la hipótesis nula. Concluyendo que existe correlación muy 
significativa entre la variable gestión del talento humano por competencias y la dimensión 
productividad y calidad de trabajo del desempeño laboral con nivel de significancia del 1%. 
Hipótesis específica 2: 
Formulación de Hipótesis: 
Ho: La GTH por competencias no tiene relación positiva y significativa con la dimensión 
eficiencia del desempeño laboral de la UGEL 02-La Esperanza, 2019. 
Hi: La GTH por competencias tiene relación positiva y significativa con la dimensión 
eficiencia del desempeño laboral de la UGEL 02-La Esperanza, 2019. 
Estadístico de Prueba: Como el supuesto de normalidad no se cumple entre la GTH por 
competencias con el desempeño laboral y su dimensión eficiencia, se utilizó el coeficiente 
Rho de Spearman. 
Según la tabla 9, se observa que existe correlación positiva de grado medio muy significativa 
(Rho=0.470) y con Sig. Bilateral equivalente a 0.003 (p valor<0.01) entre la gestión del 
talento humano por competencias y la dimensión eficiencia del desempeño laboral. Por con 
siguiente se rechaza la hipótesis nula. Concluyendo que existe correlación muy significativa 
entre la variable gestión del talento humano por competencias y la dimensión eficiencia del 
desempeño laboral con nivel de significancia del 1%. 
Hipótesis específica 3: 
Formulación de Hipótesis: 
Ho: La GTH por competencias no tiene relación positiva y significativa con la dimensión 
formación adquirida del desempeño laboral de la UGEL 02-La Esperanza, 2019. 
Hi: La GTH por competencias tiene relación positiva y significativa con la dimensión 
formación adquirida del desempeño laboral de la UGEL 02-La Esperanza, 2019. 
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Estadístico de Prueba: Como el supuesto de normalidad no se cumple entre la GTH con el 
desempeño laboral y su dimensión formación adquirida, se utilizó el coeficiente Rho de 
Spearman. 
Según la tabla 9, se observa que existe correlación positiva de grado medio muy significativa 
(Rho=0.443) y con Sig. Bilateral equivalente a 0.005 (p valor<0.01) entre la GTH por 
competencias y la dimensión formación adquirida del desempeño laboral. Por con siguiente 
se rechaza la hipótesis nula. Concluyendo que existe correlación muy significativa entre la 
variable GTH por competencias y la dimensión formación adquirida del desempeño laboral 
con nivel de significancia del 1%. 
Hipótesis específica 4: 
Formulación de Hipótesis: 
Ho: La GTH por competencias no tiene relación positiva y significativa con la dimensión 
objetivos conseguidos del desempeño laboral de la UGEL 02-La Esperanza, 2019. 
Hi: La GTH por competencias tiene relación positiva y significativa con la dimensión 
objetivos conseguidos del desempeño laboral de la UGEL 02-La Esperanza, 2019. 
Estadístico de Prueba: Como el supuesto de normalidad no se cumple entre la GTH por 
competencias con el desempeño laboral y su dimensión objetivos conseguidos, se utilizó el 
coeficiente Rho de Spearman. 
Según la tabla 9, se observa que existe correlación positiva de grado medio muy significativa 
(Rho=0.484) y con un Sig. Bilateral equivalente a 0.002 (p valor<0.01) entre la GTH por 
competencias y la dimensión objetivos conseguidos del desempeño laboral. Por con 
siguiente se rechaza la hipótesis nula. Concluyendo que existe correlación muy significativa 
entre la variable GTH por competencias y la dimensión objetivos conseguidos del 
desempeño laboral con nivel de significancia del 1%. 
Verificación de hipótesis específicas de la GTH por competencias y sus dimensiones con 






Hipótesis específica 5: 
Formulación de Hipótesis: 
Ho: La dimensión conocimientos de la GTH por competencias no tiene relación positiva y 
significativa con el desempeño laboral de la UGEL 02-La Esperanza, 2019. 
Hi: La dimensión conocimientos de la GTH por competencias tiene relación positiva y 
significativa con el desempeño laboral de la UGEL 02-La Esperanza, 2019. 
Estadístico de Prueba: Como el supuesto de normalidad no se cumple entre la GTH y su 
dimensión conocimientos con el desempeño laboral, se utilizó el coeficiente Rho de 
Spearman. 
Según la tabla 10, se observa que existe correlación positiva de grado muy débil despreciable 
no significativa (Rho=0.139) y con un Sig. Bilateral equivalente a 0.405 (p valor>0.05) entre 
el desempeño laboral y la dimensión conocimientos. Por con siguiente se rechaza la hipótesis 
del investigador. Concluyendo que no existe correlación significativa entre la variable 
desempeño laboral y la dimensión conocimientos de la GTH por competencias con nivel de 
significancia del 5%. 
Hipótesis específica 6: 
Formulación de Hipótesis: 
Ho: La dimensión habilidades de la GTH por competencias no tiene relación positiva y 
significativa con el desempeño laboral de la UGEL 02-La Esperanza, 2019. 
Hi: La dimensión habilidades de la GTH por competencias tiene relación positiva y 
significativa con el desempeño laboral de la UGEL 02-La Esperanza, 2019. 
Estadístico de Prueba: Como el supuesto de normalidad no se cumple entre la GTH y su 
dimensión habilidades con el desempeño laboral, se utilizó el coeficiente Rho de Spearman. 
Según la tabla 10, se observa que existe correlación positiva de grado medio y significativa 
(Rho=0.382) y con un Sig. Bilateral equivalente a 0.018 (p valor<0.01) entre el desempeño 
laboral y la dimensión habilidades. Por con siguiente se rechaza la hipótesis nula. 
Concluyendo que existe correlación muy significativa entre la variable desempeño laboral y 
la dimensión habilidades de la GTH por competencias con nivel de significancia del 5%. 
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Hipótesis específica 7: 
Formulación de Hipótesis: 
Ho: La dimensión motivación de la GTH por competencias no tiene relación positiva y 
significativa con el desempeño laboral de la UGEL 02-La Esperanza, 2019. 
Hi: La dimensión motivación de la GTH por competencias tiene relación positiva y 
significativa con el desempeño laboral de la UGEL 02-La Esperanza, 2019. 
Estadístico de Prueba: Como el supuesto de normalidad no se cumple entre la GTH y su 
dimensión motivación con el desempeño laboral, se utilizó el coeficiente Rho de Spearman. 
Según la tabla 10, se observa que existe correlación positiva de grado fuerte y muy 
significativa (Rho=0.719) y con Sig. Bilateral equivalente a 0.001 (p valor<0.01) entre el 
desempeño laboral y la dimensión motivación. Por con siguiente se rechaza la hipótesis nula. 
Concluyendo que existe correlación muy significativa entre la variable desempeño laboral y 
la dimensión motivación de la GTH por competencias con nivel de significancia del 1%. 
Hipótesis específica 8: 
Formulación de Hipótesis: 
Ho: La dimensión actitudes de la GTH por competencias no tiene relación positiva y 
significativa con el desempeño laboral de la UGEL 02-La Esperanza, 2019. 
Hi: La dimensión actitudes de la GTH por competencias tiene relación positiva y 
significativa con el desempeño laboral de la UGEL 02-La Esperanza, 2019. 
Estadístico de Prueba: Como el supuesto de normalidad no se cumple entre GTH y su 
dimensión actitudes con el desempeño laboral, se utilizó el coeficiente Rho de Spearman. 
Según la tabla 10, se observa que existe correlación positiva de grado considerable y muy 
significativa (Rho=0.555) y con Sig. Bilateral equivalente a 0.001 (p valor<0.01) entre el 
desempeño laboral y la dimensión actitudes. Por con siguiente se rechaza la hipótesis nula. 
Concluyendo que existe correlación muy significativa entre la variable desempeño laboral y 






El mundo de hoy experimenta diferentes cambios, donde el hombre enfrenta diversos 
desafíos que implican saber conocer, saber ser y saber actuar frente a una sociedad cada vez 
más dinámica, con múltiples demandas y aspiraciones. Por lo que se exige de dichas 
organizaciones que los trabajadores sean competitivos y productivos, que cuenten con 
habilidades, para identificar y resolver problemas cotidianos en dicha organización.  
Como se sabe hay demasiada competencia, esto obliga que la fuerza laboral debe estar en 
constante preparación para responder al reto y exigencia de las organizaciones públicas y 
privadas ya que éstas ofrecen nuevos enfoques como herramientas para responder a los 
cambios de manera competitiva que contribuyen al desarrollo del potencial humano, 
logrando en la gestión, trabajadores calificados y competitivos, propiciando el desarrollo 
continuo del desempeño laboral. 
En primer lugar, existe relación de grado considerable significativa (p<.05) entre GTH por 
competencias y desempeño laboral (rho= .611, p < .001). Esto indica que, si incrementa la 
variable GTH por competencias, también incrementa la variable desempeño laboral. Afirma 
Figueroa (2017) que existe relación positiva -significativa (r=0.696, p=0.000) entre el TH y 
DL de los colaboradores, significa que se debe seleccionar al personal capacitado y 
actualizado en los métodos del trabajo para así tener un desempeño positivo. 
Según Cuestas (2015) define como comportamientos potenciales permitiendo al colaborador 
alinear sus objetivos y metas con la institución. Sostiene que los colaboradores no solo deben 
ocupar un puesto de trabajo, sino realizar actividades ayuda a desarrollarse y aportar 
competencias a la organización, implica saber conocer, saber ser y saber hacer. Se considera 
con la teoría XY: En concepción X describe el punto de vista tradicional sobre gestión y 
control. Sostiene que el hombre normal le predomina el miedo al trabajo, por lo que se les 
considera como personas perezosas, por ello los trabajadores necesitan ser obligados, 
dirigidos y amenazados con castigos para cumplir su trabajo, por ello la persona promedio 
prefiere que lo dirijan, para así no asumir responsabilidades. La concepción Y se refiere a 
las personas que les gusta trabajar que pueden autorregular y auto controlar sus acciones, el 
hombre acepta y adquiere responsabilidades frente a la labor que realiza. Las recompensas 
mejoran las necesidades humanas, la vida organizacional, la satisfacción de las personas. Por 
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lo que representa la democracia, el estímulo mediante el reconocimiento, donde debe 
practicarse la autenticidad y los valores para el desarrollo de la organización. 
    Como se puede apreciar la concepción Y, constituye un gran argumento para la GTH por 
competencias, en tanto implícitamente hace referencia al conocimiento y autoconocimiento 
para un autocontrol; también tiene en cuenta las habilidades, capacidades, actitudes y valores 
entre otros aspectos vividos en democracia y ensamblados por la motivación traducidas en 
recompensas (incentivos, estímulos). 
En segundo lugar, el nivel de la variable GTH por competencias un 92% de trabajadores 
consideran que presenta un nivel regular, 8% considera nivel bueno. Sobre el desempeño 
laboral, 55% considera que presenta nivel regular, 45% considera presenta nivel bueno. Estos 
resultados coinciden con el autor Marcillo (2014) se ha dado poca importancia a las capacidades 
del servidor público, dejando de lado sus conocimientos, habilidades y destrezas; por ello es 
importante que el colaborador conozca los resultados evaluados sobre su desempeño para 
realizar bien su trabajo que le permite lograr los objetivos de la institución. 
Según Cuestas (2015) define como comportamientos potenciales permitiendo al colaborador 
alinear sus objetivos y metas con la institución. Sostiene que los colaboradores no solo deben 
ocupar un puesto de trabajo, sino realizar actividades ayuda a desarrollarse y aportar 
competencias a la organización, implica saber conocer, saber ser y saber hacer. 
Drucker (2013) representante de la teoría neoclásica, plantea la administración por objetivos 
por lo que los fines de la organización y de los empleados son fundamentales para alcanzar 
los logros previstos. Sostiene que los colaboradores, además, de aportar mano de obra, 
utilizan su conocimiento y forma de pensar en favor de la organización, por lo que son 
indispensables y superiores a una máquina. Esto permite que dicho trabajador, adquiera 
significado e importancia para la empresa por lo que para su desempeño requiere de buenas 
condiciones, clima favorable, infraestructura eficiente, alta motivación, incentivos y justas 
remuneraciones para que los trabajadores asuman compromiso con la institución. 
En tercer lugar, el nivel de la variable GTH por competencias con la dimensión 
conocimientos 63% consideran que presenta nivel deficiente, 37% presenta nivel regular. La 
dimensión habilidades 50% de los colaboradores presenta nivel bueno, 50% considera que 
presenta nivel regular. La dimensión motivación 79% de los colaboradores presenta un nivel 
regular, el 21% considera nivel deficiente. En la dimensión actitudes 61% con un nivel 
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regular, 39% presenta nivel bueno. Estos resultados coinciden con el autor Veintimilla 
(2014) los colaboradores no miden su tiempo correctamente, por lo cual no les permite 
cumplir con las tareas encomendadas de dicha organización, además también no trabajan en 
equipo y no dan una adecuada atención al usuario, representa un nivel regular la gestión 
administrativa debido a que los colaboradores no planifican bien su tiempo. (Chiavenato, 
2012, p.35) sostiene que los colaboradores llamados también servidores pasan la mayoría 
del tiempo laborando en organizaciones privadas o públicas, dependiendo gran parte del 
grupo laboral. Drucker (2013) representante de la teoría neoclásica aporta a la GTH, en 
cuanto propone la participación de los colaboradores en la organización, derecho a fijar 
objetivos, expresar sus perspectivas en cuanto crecimiento, desarrollo e imagen de la 
organización. Requiere de clima favorable, alta motivación, incentivos y justas 
remuneraciones. 
En cuarto lugar, se identificó el nivel de la variable desempeño laboral con respecto a la 
dimensión Productividad y calidad de trabajo el 55% de los colaboradores consideran que 
presenta nivel bueno,45% considera que representa nivel regular. La dimensión eficiencia 
76% de los colaboradores perciben que presenta nivel regular,16% presenta nivel bueno, 8% 
considera que presenta nivel deficiente. En la dimensión formación adquirida el 58% de los 
colaboradores consideran que presenta nivel bueno, 42% presenta nivel regular. En la 
dimensión objetivos conseguidos 92% de los colaboradores representa nivel regular, 8% 
nivel bueno. Estos resultados coinciden con el autor Mariño (2018) las capacitaciones por 
competencia de los colaboradores de dicha organización fueron de 8,2%; en un 10,2% 
corresponde a la orientación de su logro y liderazgo, su conocimiento analítico un 8,2%. 
Chiavenato (2011) define al desempeño laboral como las actividades o conductas que se 
observa en los colaboradores, que se relacionan directamente en conseguir los objetivos de 
la organización. Lo cual se ratifica con la teoría de las expectativas, pues Víctor H. Vroom, 
citado por Kukuieff (2015) sostiene que diferentes personas reaccionan de formas distintas 
frente a una misma situación laboral, esto debido a conocimientos previos y sobre todo a 
diferencias individuales, por ello la motivación es un producto de tres factores: esfuerzo, 
trabajo realizado y atractivo del premio.  
En quinto lugar se identificó  la relación entre GTH por competencias con el desempeño 
laboral y sus dimensiones , tiene una relación positiva de grado medio muy significativa 
(p<.01) entre la GTH por competencias con la dimensión Objetivos conseguidos (rho= .484, 
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p = .002).Con una relación positiva de grado medio muy significativa (p<.01) entre la GTH 
por competencias con la dimensión eficiencia (rho= .470, p = .003).Con una relación positiva 
de grado medio muy significativa (p<.01) entre la GTH por competencias con la dimensión 
formación adquirida (rho= .443, p = .005) y con una relación positiva de grado medio muy 
significativa (p<.01) entre la GTH por competencias con la dimensión productividad y 
calidad de trabajo (rho= .438, p = .006) de los colaboradores de la UGEL 02-La 
Esperanza,2019. Estos resultados coinciden con el autor Castillo (2017) que existe relación 
positiva alta y significativa (r=0.775, p= 0.000) entre la GTH y el desempeño laboral de los 
colaboradores de la Municipalidad Distrital de Chaclacayo.  
Chiavenato (2011) define que el desempeño laboral son actividades o conductas que se observa 
en los colaboradores, que se relacionan directamente en conseguir los objetivos de la 
organización. Lo cual se ratifica con la teoría de las expectativas, pues Víctor H. Vroom, citado 
por Kukuieff (2015) sostiene que diferentes personas reaccionan de formas distintas frente a 
una misma situación laboral, esto debido a conocimientos previos y sobre todo a diferencias 
individuales, por ello la motivación es un producto de tres factores: esfuerzo, trabajo realizado 
y atractivo del premio. Dimensiones del desempeño laboral, según Edenred (2019) considera 
A) Productividad y calidad del trabajo se define a la cantidad de labores que el servidor tiene 
durante su trabajo. Esta dimensión se traduce con el cumplimiento de los propósitos 
programados con alta responsabilidad y de acuerdo a estándares establecidos y valores que 
implica la labor; B) Eficiencia es el máximo rendimiento del esfuerzo de un colaborador para 
obtener un resultado óptimo con menor tiempo posible, con poco recurso y esfuerzo. Implica 
que la organización, promueva la creatividad e innovaciones, fortaleciendo el trabajo en equipo 
para compartir experiencias laborales que conduzcan al cambio y la toma de decisiones; C) 
Formación adquirida es el crecimiento personal y profesional del colaborador que se  propone 
alcanzar los objetivos y de la propia organización; D) Objetivos conseguidos son las 
expectativas que se espera de los colaboradores, siempre llegando a un acuerdo con respecto a 
sus metas y objetivos, para poder alcanzar en el menor tiempo establecido y tengan mayor 
compromiso. 
    Por otra parte, hay que reconocer que la GTH es un factor determinante para una 
organización. Por ello se realiza de manera eficiente, aprovechando sus fortalezas de los 
colaboradores para lograr un crecimiento y mejorar el desempeño de los mismos para su 
bienestar y el de la organización. 
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En sexto lugar se identificó  la relación entre la GTH por competencias y sus dimensiones 
con el desempeño laboral, muestra una relación positiva de grado fuerte y estadísticamente 
muy significativa (p<.01) entre el  desempeño laboral con la dimensión motivación (rho= 
.719, p < .001).Con una relación positiva de grado considerable y estadísticamente muy 
significativa (p<.01) entre el desempeño laboral y la dimensión actitudes (rho= .555, p = 
<.001), con una relación positiva de grado medio y estadísticamente significativa (p<.05) 
entre el desempeño laboral con la dimensión habilidades (rho= .382, p = <.018) y con una 
relación positiva de grado muy débil despreciable y estadísticamente no significativa (p>.05) 
entre el desempeño laboral con la dimensión conocimientos (rho= .139, p = <.405) de los 
colaboradores de la UGEL 02-La Esperanza,2019. Estos resultados coinciden con el autor 
Marcillo (2014) considera, se da poca importancia a las capacidades del servidor público, 
dejando de lado sus conocimientos, habilidades y destrezas; por ello es importante que el 
colaborador conozca los resultados evaluados sobre su desempeño para realizar bien su 
trabajo que le permite lograr los objetivos de la institución. Alles (2012) define a los aspectos 
relacionados que involucra a las capacidades, competencias laborales, compromiso, para el 
desarrollo de las personas con respecto a la acción, para cumplir con sus actividades. 
Asimismo, habla que el talento de la persona debe verse reflejado en su desempeño laboral. 
Drucker (2013) representante de la teoría neoclásica aporta a la GTH, propone la 
participación de los colaboradores en la organización, derecho a fijar objetivos, expresar sus 
perspectivas en cuanto crecimiento, desarrollo e imagen de la organización. Requiere de 
clima favorable, alta motivación, incentivos y justas remuneraciones para que los 
trabajadores asuman compromiso con la institución. 
Las dimensiones de la GTH por competencias, según Rodríguez (2009) citado en Robbins y 
Coulter (2004), consideran cuatro dimensiones: A) Conocimientos define como el conjunto 
de ideas, información recibida, percepciones que permite al sujeto incorporar nuevas ideas, 
saberes y experiencias obtenidos durante su desempeño laboral; considerando las pruebas de 
conocimientos relacionados con los puestos de desempeño, acompañadas por test 
psicológicos sobre todo en el proceso de admisión a la organización. Se busca también, que 
las funciones del colaborador concuerden con su conocimiento profesional que posee, por 
ello es útil brindar oportunidades de capacitación, actualización. B) Habilidades son las 
potencialidades que una persona tiene para realizar las diversas tareas de su trabajo, por ello 
es reflejo de una actuación valorizada de lo que un trabajador puede hacer y como lo hace.  
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Estas habilidades comprenden el trabajo en equipo, relaciones interpersonales, actuación con 
criterio y exigen preparación. Esto implica que la organización garantice que el colaborador 
desarrolle y demuestre sus habilidades generales y específicas, en la labor que realiza y en 
la relación con los demás, tales como: habilidades interpersonales, comunicación, 
pensamiento crítico, creativo. C) Motivación es el vínculo afectivo del colaborador con el 
trabajo que realiza en la institución y para ello contribuyen muchos factores que refuerzan 
el trabajo como la compensación por el cumplimiento de metas en el trabajo realizado. Las 
condiciones en la que se desarrolla el trabajo en cuanto a ambientes, equipamiento, 
materiales, trato que reciben los colaboradores, comunicación adecuada y respetuosa, 
apreciación y valoración de la labor desempeñada. D) Actitudes se consideran como la 
organización de las creencias y valores, como la predisposición aprendida para comportarse 
de una manera dada, valorando de manera positiva o negativa a objetos, personas o 
situaciones. Los colaboradores adoptan actitudes hacia el trabajo, la organización, 
compañeros y compañeras de labor, ante sus remuneraciones, incentivos, relaciones 
interpersonales, trabajo en equipo, lealtad y otros aspectos. Destacando la participación con 
alto compromiso y responsabilidad. 
Finalmente, esta tesis es un aporte muy importante que contribuirá como soporte teórico a 
otras investigaciones, enmarcando en responder a los nuevos desafíos que afrontan las 
UGELES, mejorando su esfuerzo para la GTH por competencias, contribuyendo al 













1. La variable GTH por competencias con nivel regular de 92%, con un nivel bueno 8%. 
La variable desempeño laboral con nivel regular de 55%, nivel bueno de 45% (ver 
tabla 02).  
2. La variable GTH por competencias con 63% nivel deficiente con la dimensión 
conocimientos, 50% nivel bueno y regular con la dimensión habilidades,79% nivel 
regular con la dimensión motivación,61% nivel regular con la dimensión actitudes. 
(ver tabla 03) 
3. La variable desempeño laboral presenta 55% nivel bueno con la dimensión 
productividad, 76% regular con la dimensión eficiencia, 58% bueno con la formación 
adquirida y 92% regular objetivos conseguidos. (ver tabla 05) 
4. Existe correlación muy significativa entre GTH por competencias y desempeño 
laboral, con un coeficiente de Spearman Rho=0.611 y con Sig. Bilateral equivalente a 
<0.001 (p-valor<0.01) a un nivel de significancia del 1%. (ver tabla 08) 
5. Existe correlación muy significativa entre GTH por competencias y la dimensión 
productividad y calidad de trabajo con un coeficiente de correlación de Spearman 
(Rho=0.438) y con Sig. Bilateral equivalente a 0.006 (p valor<0.01), a un nivel de 
significancia del 1%. (ver tabla 09) 
6. Existe correlación muy significativa entre GTH por competencias y la dimensión 
eficiencia con un coeficiente de correlación de Spearman (Rho=0.470) y con Sig. 
Bilateral equivalente a 0.003 (p valor<0.01), a un nivel de significancia del 1%. (ver 
tabla 09) 
7. Existe correlación muy significativa entre GTH por competencias y la dimensión 
formación adquirida con un coeficiente de correlación de Spearman (Rho=0.473) y 
con Sig. Bilateral equivalente a 0.005 (p valor<0.01), a un nivel de significancia del 
1%. (ver tabla 09) 
8. Existe correlación muy significativa entre la GTH por competencias y la dimensión 
objetivos conseguidos con un coeficiente de correlación de Spearman (Rho=0.484) y 
con Sig. Bilateral equivalente a 0.002 (p valor<0.01), a un nivel de significancia del 





9. No existe correlación significativa entre la GTH por competencias y su dimensión 
conocimiento con el desempeño laboral con un coeficiente de correlación de Spearman 
(Rho=0.139) y no Sig. Bilateral equivalente a 0.405 (p valor>0.05), a un nivel de 
significancia del 5%. 
10. Existe correlación significativa entre la GTH por competencias y su dimensión 
habilidades con el desempeño laboral con un coeficiente de correlación de Spearman 
(Rho=0.382) y con Sig. Bilateral equivalente a 0.018 (p valor>0.05), a un nivel de 
significancia del 5%. 
11. Existe correlación muy significativa entre la GTH por competencias y su dimensión 
motivación con el desempeño laboral con un coeficiente de correlación de Spearman 
(Rho=0.719) y con Sig. Bilateral equivalente a <0.001 (p valor<0.01), a un nivel de 
significancia del 1%. 
12. Existe correlación muy significativa entre la GTH por competencias y su dimensión 
actitudes con el desempeño laboral con un coeficiente de correlación de Spearman 
(Rho=0.555) y con Sig. Bilateral equivalente a <0.001 (p valor<0.01), a un nivel de 



















Directora de la UGEL 02-La Esperanza se recomienda que utilice mis instrumentos para 
fortalecer el talento humano que tiene cada colaborador según su puesto de desempeño 
laboral, mediante capacitaciones, estudio independiente, comités de calidad y equipos 
interactivos de diálogo relacionado con el desempeño laboral con el fin de cumplir las 
metas propuestas por dicha organización. 
Segunda 
Jefe de personal de la UGEL 02-La Esperanza se recomienda fortalecer la motivación de 
los colaboradores mediante el reconocimiento de méritos, otorgamiento de incentivos y 
ofreciendo oportunidades de promoción y ascensos. 
Tercera 
Los directivos de la UGEL 02-La Esperanza se recomienda promover eventos 
significativos relacionados con los modelos de GTH por competencias, solicitando apoyo 
al Gobierno Regional o MINEDU como también a las universidades de la localidad. 
Cuarta 
Se recomienda a la directora de la UGEL 02-La Esperanza, prestar más atención a las 
relaciones interpersonales de sus colaboradores, desarrollando actividades que ayude a 
mejorar la integración, aplicando siempre la motivación, para que el colaborador se sienta 
involucrado y pueda mejorar su labor. 
Quinta  
Se recomienda a los colaboradores, su participación activa dentro de las actividades de 
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ANEXO 1: BASE DE DATOS DE LA GESTIÓN DEL TALENTO HUMANO POR COMPETENCIAS  
P1 P2 P3 P4 P5 TOTAL NIVELES P6 P7 P8 P9 P10 TOTAL NIVELES P11 P12 P13 P14 P15 TOTAL NIVELES P16 P17 P18 P19 P20 TOTAL NIVELES TOTAL NIVELES
1 1 1 4 4 3 13 REGULAR 5 4 3 4 3 19 BUENO 2 5 4 3 2 16 REGULAR 4 5 4 2 3 18 REGULAR 66 REGULAR
2 3 3 2 3 3 14 REGULAR 4 4 3 3 3 17 REGULAR 1 3 4 3 2 13 REGULAR 2 3 4 2 3 14 REGULAR 58 REGULAR
3 3 3 3 3 3 15 REGULAR 5 3 3 3 3 17 REGULAR 3 3 4 3 2 15 REGULAR 3 4 5 3 4 19 BUENO 66 REGULAR
4 4 4 4 3 2 17 REGULAR 5 5 4 4 4 22 BUENO 4 5 4 3 2 18 REGULAR 5 5 4 2 3 19 BUENO 76 BUENO
5 1 1 3 2 2 9 DEFICIENTE 5 5 3 3 3 19 BUENO 3 5 4 3 2 17 REGULAR 5 5 4 2 3 19 BUENO 64 REGULAR
6 1 1 2 2 2 8 DEFICIENTE 5 5 5 4 3 22 BUENO 2 4 3 2 2 13 REGULAR 4 5 4 2 3 18 REGULAR 61 REGULAR
7 1 1 3 3 3 11 DEFICIENTE 5 4 3 3 4 19 BUENO 1 3 3 2 2 11 DEFICIENTE 1 5 4 2 3 15 REGULAR 56 REGULAR
8 4 4 4 3 3 18 REGULAR 5 3 3 3 4 18 REGULAR 2 5 4 3 2 16 REGULAR 4 5 4 2 3 18 REGULAR 70 REGULAR
9 1 1 3 2 3 10 DEFICIENTE 5 5 4 4 3 21 BUENO 2 4 3 2 2 13 REGULAR 4 5 4 2 3 18 REGULAR 62 REGULAR
10 1 1 3 2 2 9 DEFICIENTE 5 5 4 4 3 21 BUENO 2 2 3 2 2 11 DEFICIENTE 3 5 4 2 3 17 REGULAR 58 REGULAR
11 3 3 1 2 2 11 DEFICIENTE 5 5 4 4 3 21 BUENO 1 3 4 3 2 13 REGULAR 3 5 4 2 3 17 REGULAR 62 REGULAR
12 1 1 2 2 2 8 DEFICIENTE 5 3 3 2 3 16 REGULAR 1 3 4 3 2 13 REGULAR 3 5 4 2 3 17 REGULAR 54 REGULAR
13 1 1 3 2 3 10 DEFICIENTE 4 4 3 3 3 17 REGULAR 2 3 4 3 2 14 REGULAR 4 4 5 3 4 20 BUENO 61 REGULAR
14 2 2 3 2 3 12 DEFICIENTE 5 5 4 4 3 21 BUENO 2 5 4 3 2 16 REGULAR 5 5 4 3 4 21 BUENO 70 REGULAR
15 3 3 4 3 3 16 REGULAR 4 4 3 3 3 17 REGULAR 2 2 3 2 2 11 DEFICIENTE 4 4 4 3 4 19 BUENO 63 REGULAR
16 1 1 4 3 3 12 DEFICIENTE 5 4 3 3 3 18 REGULAR 2 5 4 3 2 16 REGULAR 3 5 4 3 4 19 BUENO 65 REGULAR
17 1 1 3 2 3 10 DEFICIENTE 5 4 3 3 3 18 REGULAR 2 4 3 2 2 13 REGULAR 4 4 4 3 4 19 BUENO 60 REGULAR
18 1 1 3 2 3 10 DEFICIENTE 4 4 3 3 3 17 REGULAR 3 4 3 3 2 15 REGULAR 4 4 4 3 4 19 BUENO 61 REGULAR
19 3 3 5 3 3 17 REGULAR 5 5 4 3 3 20 BUENO 3 5 4 3 2 17 REGULAR 5 5 4 3 4 21 BUENO 75 BUENO
20 3 3 3 2 2 13 REGULAR 5 5 4 4 3 21 BUENO 3 5 4 3 2 17 REGULAR 4 5 4 2 3 18 REGULAR 69 REGULAR
21 1 1 3 2 2 9 DEFICIENTE 5 3 3 3 3 17 REGULAR 3 4 3 3 2 15 REGULAR 5 5 4 2 3 19 BUENO 60 REGULAR
22 1 1 4 3 3 12 DEFICIENTE 5 4 3 3 3 18 REGULAR 2 5 4 3 2 16 REGULAR 4 5 4 2 3 18 REGULAR 64 REGULAR
23 3 3 2 2 2 12 DEFICIENTE 4 4 3 3 3 17 REGULAR 1 3 3 3 2 12 DEFICIENTE 2 3 4 2 3 14 REGULAR 55 REGULAR
24 4 4 4 3 3 18 REGULAR 5 3 3 3 3 17 REGULAR 2 5 4 3 2 16 REGULAR 4 5 4 2 3 18 REGULAR 69 REGULAR
25 1 1 3 2 2 9 DEFICIENTE 5 5 4 3 3 20 BUENO 2 4 3 2 2 13 REGULAR 4 5 4 2 3 18 REGULAR 60 REGULAR
26 3 3 4 3 3 16 REGULAR 4 4 3 2 3 16 REGULAR 2 2 3 2 2 11 DEFICIENTE 4 4 4 2 3 17 REGULAR 60 REGULAR
27 1 1 3 2 3 10 DEFICIENTE 5 4 2 3 3 17 REGULAR 2 4 4 3 2 15 REGULAR 4 4 4 2 3 17 REGULAR 59 REGULAR
28 1 1 3 3 3 11 DEFICIENTE 4 4 3 3 3 17 REGULAR 3 4 4 3 2 16 REGULAR 4 4 4 2 3 17 REGULAR 61 REGULAR
29 4 4 4 3 3 18 REGULAR 5 5 4 4 3 21 BUENO 4 5 4 3 2 18 REGULAR 5 5 4 2 3 19 BUENO 76 BUENO
30 1 1 3 2 2 9 DEFICIENTE 5 5 4 3 3 20 BUENO 3 5 4 3 2 17 REGULAR 5 5 4 2 3 19 BUENO 65 REGULAR
31 3 3 5 3 3 17 REGULAR 5 5 3 3 3 19 BUENO 3 5 4 3 2 17 REGULAR 5 5 4 2 3 19 BUENO 72 REGULAR
32 3 3 3 3 3 15 REGULAR 5 5 4 4 3 21 BUENO 3 5 4 3 2 17 REGULAR 4 5 4 2 3 18 REGULAR 71 REGULAR
33 2 2 3 2 2 11 DEFICIENTE 5 5 4 4 3 21 BUENO 2 5 4 3 2 16 REGULAR 5 5 4 2 3 19 BUENO 67 REGULAR
34 1 1 3 2 2 9 DEFICIENTE 5 5 3 3 3 19 BUENO 2 2 3 3 2 12 DEFICIENTE 3 5 4 2 3 17 REGULAR 57 REGULAR
35 3 3 1 2 2 11 DEFICIENTE 5 5 4 4 3 21 BUENO 1 3 3 3 2 12 DEFICIENTE 3 5 4 3 3 18 REGULAR 62 REGULAR
36 1 1 2 2 2 8 DEFICIENTE 5 3 3 3 3 17 REGULAR 1 3 3 3 2 12 DEFICIENTE 3 5 4 3 3 18 REGULAR 55 REGULAR
37 1 1 3 2 2 9 DEFICIENTE 4 4 3 3 3 17 REGULAR 2 3 3 3 2 13 REGULAR 4 4 4 3 3 18 REGULAR 57 REGULAR




ANEXO 2: BASE DE DATOS DEL DESEMPEÑO LABORAL 
P1 P2 P3 P4 P5 TOTAL NIVEL P6 P7 P8 P9 P10 TOTAL NIVEL P11 P12 P13 P14 P15 TOTAL NIVEL P16 P17 P18 P19 P20 TOTAL NIVEL TOTAL NIVELES
4 4 3 4 3 18 REGULAR 3 4 3 4 3 17 REGULAR 3 4 4 3 4 18 REGULAR 4 4 4 4 4 20 BUENO 73 REGULAR
4 3 5 5 5 22 BUENO 3 2 2 4 3 14 REGULAR 2 4 3 2 3 14 REGULAR 3 3 4 3 4 17 REGULAR 67 REGULAR
4 3 4 3 4 18 REGULAR 3 3 2 2 2 12 DEFICIENTE 3 4 4 4 3 18 REGULAR 3 3 3 3 3 15 REGULAR 63 REGULAR
4 5 5 5 5 24 BUENO 4 3 4 3 4 18 REGULAR 3 5 5 4 4 21 BUENO 4 3 4 3 4 18 REGULAR 81 BUENO
5 5 5 5 5 25 BUENO 4 4 4 4 4 20 BUENO 4 4 5 4 5 22 BUENO 4 3 4 3 3 17 REGULAR 84 BUENO
5 4 4 5 5 23 BUENO 4 3 3 3 3 16 REGULAR 4 5 5 4 5 23 BUENO 3 3 4 3 4 17 REGULAR 79 BUENO
4 3 4 3 4 18 REGULAR 1 1 1 3 3 9 DEFICIENTE 4 4 3 4 3 18 REGULAR 3 3 4 3 4 17 REGULAR 62 REGULAR
4 4 4 3 3 18 REGULAR 4 3 4 3 4 18 REGULAR 4 4 5 5 5 23 BUENO 3 3 4 4 4 18 REGULAR 77 BUENO
4 3 4 3 4 18 REGULAR 3 3 3 3 3 15 REGULAR 3 5 5 4 5 22 BUENO 4 4 3 3 3 17 REGULAR 72 REGULAR
4 4 4 5 5 22 BUENO 3 4 3 3 4 17 REGULAR 2 3 4 4 4 17 REGULAR 4 3 3 2 3 15 REGULAR 71 REGULAR
4 4 3 4 3 18 REGULAR 3 4 4 3 3 17 REGULAR 3 3 4 4 4 18 REGULAR 3 3 3 4 3 16 REGULAR 69 REGULAR
4 3 5 5 5 22 BUENO 4 3 4 4 3 18 REGULAR 2 5 5 5 4 21 BUENO 4 4 3 4 3 18 REGULAR 79 BUENO
4 3 4 3 4 18 REGULAR 3 3 2 4 4 16 REGULAR 2 5 3 3 3 16 REGULAR 3 2 3 3 3 14 REGULAR 64 REGULAR
5 5 5 5 5 25 BUENO 4 3 3 4 4 18 REGULAR 2 5 5 5 5 22 BUENO 3 4 3 4 3 17 REGULAR 82 BUENO
4 4 4 3 3 18 REGULAR 3 4 4 4 4 19 BUENO 3 4 4 3 4 18 REGULAR 4 3 4 4 3 18 REGULAR 73 REGULAR
4 3 4 3 4 18 REGULAR 4 4 4 4 4 20 BUENO 5 5 4 4 5 23 BUENO 4 4 3 4 3 18 REGULAR 79 BUENO
4 4 4 5 5 22 BUENO 3 4 3 4 3 17 REGULAR 4 5 5 3 5 22 BUENO 3 2 4 4 4 17 REGULAR 78 BUENO
4 3 4 3 4 18 REGULAR 4 3 4 3 4 18 REGULAR 5 4 4 4 4 21 BUENO 3 3 4 3 3 16 REGULAR 73 REGULAR
4 5 5 5 5 24 BUENO 3 4 3 4 4 18 REGULAR 3 5 5 5 5 23 BUENO 4 4 4 3 4 19 BUENO 84 BUENO
5 5 5 5 5 25 BUENO 3 3 3 4 4 17 REGULAR 3 5 5 4 4 21 REGULAR 4 4 4 3 4 19 BUENO 82 BUENO
5 4 5 5 5 24 BUENO 3 3 4 4 4 18 REGULAR 4 4 4 4 4 20 BUENO 4 3 4 3 4 18 REGULAR 80 BUENO
5 5 5 4 5 24 BUENO 4 4 4 4 4 20 BUENO 3 5 5 4 4 21 BUENO 4 3 4 3 4 18 REGULAR 83 BUENO
4 3 4 3 4 18 REGULAR 4 2 2 4 3 15 REGULAR 2 5 3 2 3 15 REGULAR 3 3 4 3 4 17 REGULAR 65 REGULAR
4 3 4 4 3 18 REGULAR 4 3 3 3 4 17 REGULAR 4 4 5 4 4 21 BUENO 3 3 4 3 4 17 REGULAR 73 REGULAR
4 3 4 5 5 21 BUENO 3 3 3 3 3 15 REGULAR 3 4 4 4 4 19 BUENO 4 3 4 3 4 18 REGULAR 73 REGULAR
4 3 4 3 4 18 REGULAR 3 4 4 4 3 18 REGULAR 3 4 4 4 4 19 BUENO 4 3 4 3 3 17 REGULAR 72 REGULAR
4 4 4 5 5 22 BUENO 3 3 4 3 3 16 REGULAR 4 5 5 3 5 22 BUENO 2 2 3 3 3 13 REGULAR 73 REGULAR
4 3 4 3 4 18 REGULAR 3 4 3 4 3 17 REGULAR 5 4 4 4 4 21 BUENO 3 3 4 3 4 17 REGULAR 73 REGULAR
4 5 5 5 5 24 BUENO 4 4 4 4 3 19 BUENO 3 4 4 3 4 18 REGULAR 4 3 4 3 4 18 REGULAR 79 BUENO
5 5 5 5 5 25 BUENO 3 3 3 3 3 15 REGULAR 4 5 5 4 5 23 BUENO 4 3 4 3 4 18 REGULAR 81 BUENO
4 5 5 5 5 24 BUENO 3 4 4 4 4 19 BUENO 3 5 5 5 5 23 BUENO 4 3 4 3 4 18 REGULAR 84 BUENO
5 5 5 5 5 25 BUENO 3 4 3 4 4 18 REGULAR 3 4 4 3 4 18 REGULAR 4 3 4 3 4 18 REGULAR 79 BUENO
5 5 5 5 5 25 BUENO 4 3 3 4 4 18 REGULAR 3 5 5 5 5 23 BUENO 3 3 4 3 4 17 REGULAR 83 BUENO
4 3 4 4 3 18 REGULAR 3 4 3 3 4 17 REGULAR 2 3 4 4 4 17 REGULAR 4 3 3 2 3 15 REGULAR 67 REGULAR
5 4 5 4 5 23 BUENO 3 4 4 4 3 18 REGULAR 3 3 4 4 4 18 REGULAR 3 3 2 3 2 13 REGULAR 72 REGULAR
4 3 4 3 4 18 REGULAR 4 3 4 3 3 17 REGULAR 2 5 4 5 4 20 BUENO 4 3 4 3 3 17 REGULAR 72 REGULAR
4 3 4 3 4 18 REGULAR 3 3 2 4 4 16 REGULAR 3 3 3 3 3 15 REGULAR 3 3 3 3 3 15 REGULAR 64 REGULAR
4 4 4 4 4 20 BUENO 3 3 2 2 2 12 DEFICIENTE 3 4 4 4 3 18 REGULAR 3 3 4 3 4 17 REGULAR 67 REGULAR
PRODUCTIVIDAD Y CALIDAD EN EL TR EFICIENCIA FORMACION ADQUIRIDA OBJETIVOS CONSEGUIDOS
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ANEXO 3: MATRIZ DE PUNTUACIONES DE LA VARIABLE GESTIÒN DEL TALENTO HUMANO POR COMPETENCIAS 
MUESTRA CONOCIMIENTOS HABILIDADES MOTIVACIÓN ACTITUDES TOTAL NIVEL 
Subtotal Nivel Subtotal Nivel Subtotal Nivel Subtotal Nivel 
1 13 REGULAR 19 BUENO 16 REGULAR 18 REGULAR 66 REGULAR 
2 14 REGULAR 17 REGULAR 13 REGULAR 14 REGULAR 58 REGULAR 
3 15 REGULAR 17 REGULAR 15 REGULAR 19 BUENO 66 REGULAR 
4 17 REGULAR 22 BUENO 18 REGULAR 19 BUENO 76 BUENO 
5 9 DEFICIENTE 19 BUENO 17 REGULAR 19 BUENO 64 REGULAR 
6 8 DEFICIENTE 22 BUENO 13 REGULAR 18 REGULAR 61 REGULAR 
7 11 DEFICIENTE 19 BUENO 11 DEFICIENTE 15 REGULAR 56 REGULAR 
8 18 REGULAR 18 REGULAR 16 REGULAR 18 REGULAR 70 REGULAR 
9 10 DEFICIENTE 21 BUENO 13 REGULAR 18 REGULAR 62 REGULAR 
10 9 DEFICIENTE 21 BUENO 11 DEFICIENTE 17 REGULAR 58 REGULAR 
11 11 DEFICIENTE 21 BUENO 13 REGULAR 17 REGULAR 62 REGULAR 
12 8 DEFICIENTE 16 REGULAR 13 REGULAR 17 REGULAR 54 REGULAR 
13 10 DEFICIENTE 17 REGULAR 14 REGULAR 20 BUENO 61 REGULAR 
14 12 DEFICIENTE 21 BUENO 16 REGULAR 21 BUENO 70 REGULAR 
15 16 REGULAR 17 REGULAR 11 DEFICIENTE 19 BUENO 63 REGULAR 
16 12 DEFICIENTE 18 REGULAR 16 REGULAR 19 BUENO 65 REGULAR 
17 10 DEFICIENTE 18 REGULAR 13 REGULAR 19 BUENO 60 REGULAR 
18 10 DEFICIENTE 17 REGULAR 15 REGULAR 19 BUENO 61 REGULAR 
19 17 REGULAR 20 BUENO 17 REGULAR 21 BUENO 75 BUENO 
20 13 REGULAR 21 BUENO 17 REGULAR 18 REGULAR 69 REGULAR 
21 9 DEFICIENTE 17 REGULAR 15 REGULAR 19 BUENO 60 REGULAR 
22 12 DEFICIENTE 18 REGULAR 16 REGULAR 18 REGULAR 64 REGULAR 
23 12 DEFICIENTE 17 REGULAR 12 DEFICIENTE 14 REGULAR 55 REGULAR 
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24 18 REGULAR 17 REGULAR 16 REGULAR 18 REGULAR 69 REGULAR 
25 9 DEFICIENTE 20 BUENO 13 REGULAR 18 REGULAR 60 REGULAR 
26 16 REGULAR 16 REGULAR 11 DEFICIENTE 17 REGULAR 60 REGULAR 
27 10 DEFICIENTE 17 REGULAR 15 REGULAR 17 REGULAR 59 REGULAR 
28 11 DEFICIENTE 17 REGULAR 16 REGULAR 17 REGULAR 61 REGULAR 
29 18 REGULAR 21 BUENO 18 REGULAR 19 BUENO 76 BUENO 
30 9 DEFICIENTE 20 BUENO 17 REGULAR 19 BUENO 65 REGULAR 
31 17 REGULAR 19 BUENO 17 REGULAR 19 BUENO 72 REGULAR 
32 15 REGULAR 21 BUENO 17 REGULAR 18 REGULAR 71 REGULAR 
33 11 DEFICIENTE 21 BUENO 16 REGULAR 19 BUENO 67 REGULAR 
34 9 DEFICIENTE 19 BUENO 12 DEFICIENTE 17 REGULAR 57 REGULAR 
35 11 DEFICIENTE 21 BUENO 12 DEFICIENTE 18 REGULAR 62 REGULAR 
36 8 DEFICIENTE 17 REGULAR 12 DEFICIENTE 18 REGULAR 55 REGULAR 
37 9 DEFICIENTE 17 REGULAR 13 REGULAR 18 REGULAR 57 REGULAR 
38 13 REGULAR 17 REGULAR 14 REGULAR 17 REGULAR 61 REGULAR 










ANEXO 4: MATRIZ DE PUNTUACIONES DE LA VARIABLE DESEMPEÑO LABORAL 
MUESTRA 
PRODUCTIVIDAD Y C.T EFICIENCIA FORMACIÒN.A 
OBJETIVOS 
CONSEGUIDOS TOTAL NIVEL 
Subtotal Nivel Subtotal Nivel Subtotal Nivel Subtotal Nivel 
1 18 REGULAR 17 REGULAR 18 REGULAR 20 BUENO 73 REGULAR 
2 22 BUENO 14 REGULAR 14 REGULAR 17 REGULAR 67 REGULAR 
3 18 REGULAR 12 DEFICIENTE 18 REGULAR 15 REGULAR 63 REGULAR 
4 24 BUENO 18 REGULAR 21 BUENO 18 REGULAR 81 BUENO 
5 25 BUENO 20 BUENO 22 BUENO 17 REGULAR 84 BUENO 
6 23 BUENO 16 REGULAR 23 BUENO 17 REGULAR 79 BUENO 
7 18 REGULAR 9 DEFICIENTE 18 REGULAR 17 REGULAR 62 REGULAR 
8 18 REGULAR 18 REGULAR 23 BUENO 18 REGULAR 77 BUENO 
9 18 REGULAR 15 REGULAR 22 BUENO 17 REGULAR 72 REGULAR 
10 22 BUENO 17 REGULAR 17 REGULAR 15 REGULAR 71 REGULAR 
11 18 REGULAR 17 REGULAR 18 REGULAR 16 REGULAR 69 REGULAR 
12 22 BUENO 18 REGULAR 21 BUENO 18 REGULAR 79 BUENO 
13 18 REGULAR 16 REGULAR 16 REGULAR 14 REGULAR 64 REGULAR 
14 25 BUENO 18 REGULAR 22 BUENO 17 REGULAR 82 BUENO 
15 18 REGULAR 19 BUENO 18 REGULAR 18 REGULAR 73 REGULAR 
16 18 REGULAR 20 BUENO 23 BUENO 18 REGULAR 79 BUENO 
17 22 BUENO 17 REGULAR 22 BUENO 17 REGULAR 78 BUENO 
18 18 REGULAR 18 REGULAR 21 BUENO 16 REGULAR 73 REGULAR 
19 24 BUENO 18 REGULAR 23 BUENO 19 BUENO 84 BUENO 
20 25 BUENO 17 REGULAR 21 REGULAR 19 BUENO 82 BUENO 
21 24 BUENO 18 REGULAR 20 BUENO 18 REGULAR 80 BUENO 
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22 24 BUENO 20 BUENO 21 BUENO 18 REGULAR 83 BUENO 
23 18 REGULAR 15 REGULAR 15 REGULAR 17 REGULAR 65 REGULAR 
24 18 REGULAR 17 REGULAR 21 BUENO 17 REGULAR 73 REGULAR 
25 21 BUENO 15 REGULAR 19 BUENO 18 REGULAR 73 REGULAR 
26 18 REGULAR 18 REGULAR 19 BUENO 17 REGULAR 72 REGULAR 
27 22 BUENO 16 REGULAR 22 BUENO 13 REGULAR 73 REGULAR 
28 18 REGULAR 17 REGULAR 21 BUENO 17 REGULAR 73 REGULAR 
29 24 BUENO 19 BUENO 18 REGULAR 18 REGULAR 79 BUENO 
30 25 BUENO 15 REGULAR 23 BUENO 18 REGULAR 81 BUENO 
31 24 BUENO 19 BUENO 23 BUENO 18 REGULAR 84 BUENO 
32 25 BUENO 18 REGULAR 18 REGULAR 18 REGULAR 79 BUENO 
33 25 BUENO 18 REGULAR 23 BUENO 17 REGULAR 83 BUENO 
34 18 REGULAR 17 REGULAR 17 REGULAR 15 REGULAR 67 REGULAR 
35 23 BUENO 18 REGULAR 18 REGULAR 13 REGULAR 72 REGULAR 
36 18 REGULAR 17 REGULAR 20 BUENO 17 REGULAR 72 REGULAR 
37 18 REGULAR 16 REGULAR 15 REGULAR 15 REGULAR 64 REGULAR 
38 20 BUENO 12 DEFICIENTE 18 REGULAR 17 REGULAR 67 REGULAR 







ANEXO 5: VALIDACIÓN DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO GESTIÒN DEL 
TALENTO HUMANO POR COMPETENCIAS DE LOS COLABORADORES. 
INSTRUCCIÓN: A continuación, le hacemos llegar el instrumento de recolección de datos 
(Cuestionario) que permitirá recoger la información con el objetivo de identificar la gestión 
del talento humano por competencias de los colaboradores de la Unidad de Gestión 
Educativa Local 02-La Esperanza, de la ciudad de Trujillo. Por lo que le pedimos tenga a 
bien evaluar el instrumento, haciendo las correcciones pertinentes en la escala valorativa que 
alcanzamos, con los criterios de validación de contenido: 
a) REDACCIÓN. Interpretación unívoca del enunciado de la pregunta para lograr con 
claridad y precisión el uso del vocabulario técnico. 
b) PERTINENCIA. Es útil y adecuado al avance de la ciencia y la tecnología. 
c) COHERENCIA O CONGRUENCIA. Existe una organización lógica en base a la 
relación estrecha entre: la variable y la dimensión; la dimensión y el indicador; el 
indicador y el ítem; el ítem y la opción de respuesta con los objetivos a lograr. 
d) ADECUACIÓN. Correspondencia entre el contenido de cada pregunta y el nivel de 
preparación o desempeño del entrevistado. 
e) COMPRENSIÓN. Se alcanza un entendimiento global de las preguntas. 
 
Leyenda:   A = 1 = Bueno (se acepta el ítem)  
                  B = 0 = Deficiente (se rechaza el ítem) 









MATRIZ DE VALIDACIÓN DEL INSTRUMENTO DE GESTIÒN DEL TALENTO HUMANO POR COMPETENCIAS 
TÌTULO DE LA TESIS: GESTIÓN DEL TALENTO HUMANO POR COMPETENCIAS Y DESEMPEÑO LABORAL DE LA UNIDAD DE 
GESTIÓN EDUCATIVA LOCAL 02-LA ESPERANZA, 2019. 
VARIABLE 1: GESTIÒN DEL TALENTO HUMANO POR COMPETENCIAS 































































La Ugel asegura la idoneidad de los integrantes 
de los comités de evaluación. 
           
La Ugel asegura la idoneidad de las pruebas de 
conocimiento y evaluaciones psicológicas 
aplicadas para la selección del nuevo personal 
           
La Ugel les asigna funciones de puestos acorde 
a su conocimiento o formación académica. 
           
La Ugel considera que el conocimiento práctico 
laboral o de experiencia laboral, es importante  
para la asignación de funciones 
           
La Ugel utiliza el aprendizaje continuo de sus 
colaboradores, para obtener mejores resultados 







-DESARROLLO DE HABILIDADES 
-DEMOSTRACIÒN DE 
HABILIDADES 
La Ugel garantiza que el colaborador 
demuestre habilidades de actuar con criterio al 
realizar las tareas laborales encomendadas. 
           
La Ugel garantiza que el colaborador 
demuestre habilidades interpersonales en el 
trabajo, tales como: motivación, 
comunicación e inteligencia emocional. 
           
La  Ugel cultiva  las habilidades grupales en 
el trabajo: integración social, solución de 
conflictos, poder de influencia. 
           
La Ugel se preocupa por la mejora laboral de 
sus colaboradores. 
           
La Ugel promueve entre sus colaboradores, el 
pensamiento crítico y creativo. 
           
DIMENSIÓN 3:MOTIVACIÓN 
-COMPENSACIÒN 
-CONDICIONES DE TRABAJO 
-VALORACIÒN DEL TRABAJO 
La Ugel proporciona algún tipo de 
compensación por el cumplimiento de metas 
en el trabajo realizado. 
           
La Ugel brinda buenas condiciones laborales 
de espacio físico y trato personal a los 
colaboradores. 
           
La Ugel cuenta con   personal directivo y 
jerárquico, que inspire confianza y se  
comunique  de manera adecuada con los 
colaboradores. 
           
La  Ugel respeta el  horario de trabajo 
implantado de sus colaboradores con respecto 
a sus tareas encomendadas. 
           
Los estímulos que ofrece la Ugel a los 
colaboradores, son satisfactorios. 









-TRABAJO EN EQUIPO Y 
COOPERACIÒN 
-SATISFACCIÒN LABORAL 
La Ugel asegura que sus colaboradores cumplan 
con sus funciones  laborales con compromiso y 
voluntad. 
           
La Ugel a nivel organizacional asegura que sus 
colaboradores se sientan comprometidos con la 
entidad. 
           
La Ugel a nivel grupal asegura que sus 
colaboradores poseen espíritu de trabajo en 
equipo y de cooperación. 
           
La Ugel asegura que sus colaboradores sean 
honestos y leales en el servicio que prestan. 
           
La Ugel realiza acciones tendientes para 
fortalecer la cooperación entre sus colaboradores 









































Registro de las respuestas de los expertos validadores del instrumento gestión del talento 












Lawshe 01 02 03 04 05 
¿La Ugel asegura la 
idoneidad de los 
integrantes de los 
comités de evaluación? 
Redacción 1 1 1 1 1 5 1.00 0.032 Válido 1.00 Validez perfecta 
Pertinencia 1 1 1 1 1 5 1.00 0.032 Válido 1.00 Validez perfecta 
Coherencia 1 1 1 1 1 5 1.00 0.032 Válido 1.00 Validez perfecta 
Adecuación 1 1 1 1 1 5 1.00 0.032 Válido 1.00 Validez perfecta 
Comprensión 1 1 1 1 1 5 1.00 0.032 Válido 1.00 Validez perfecta 
¿La Ugel asegura la 
idoneidad de las pruebas 
de conocimiento y 
evaluaciones 
psicológicas aplicadas 
para la selección del 
nuevo personal? 
Redacción 1 1 1 1 1 5 1.00 0.032 Válido 1.00 Validez perfecta 
Pertinencia 1 1 1 1 1 5 1.00 0.032 Válido 1.00 Validez perfecta 
Coherencia 1 1 1 1 1 5 1.00 0.032 Válido 1.00 Validez perfecta 
Adecuación 1 1 1 1 1 5 1.00 0.032 Válido 1.00 Validez perfecta 
Comprensión 1 1 1 1 1 5 1.00 0.032 Válido 1.00 Validez perfecta 
¿La Ugel les asigna 
funciones de puestos 
acorde a su 
conocimiento o 
formación 
académica?   
Redacción 1 1 1 1 1 5 1.00 0.032 Válido 1.00 Validez perfecta 
Pertinencia 1 1 1 1 1 5 1.00 0.032 Válido 1.00 Validez perfecta 
Coherencia 1 1 1 1 1 5 1.00 0.032 Válido 1.00 Validez perfecta 
Adecuación 1 1 1 1 1 5 1.00 0.032 Válido 1.00 Validez perfecta 
Comprensión 1 1 1 1 1 5 1.00 0.032 Válido 1.00 Validez perfecta 
¿La Ugel considera que 
el conocimiento práctico 
laboral o de experiencia 
laboral, es importante  
para la asignación de 
funciones? 
Redacción 1 1 1 1 1 5 1.00 0.032 Válido 1.00 Validez perfecta 
Pertinencia 1 1 1 1 1 5 1.00 0.032 Válido 1.00 Validez perfecta 
Coherencia 1 1 1 1 1 5 1.00 0.032 Válido 1.00 Validez perfecta 
Adecuación 1 1 1 1 1 5 1.00 0.032 Válido 1.00 Validez perfecta 
Comprensión 1 1 1 1 1 5 1.00 0.032 Válido 1.00 Validez perfecta 
¿La Ugel utiliza el 
aprendizaje continuo de 
sus colaboradores, para 
obtener mejores 
resultados? 
Redacción 1 1 1 1 1 5 1.00 0.032 Válido 1.00 Validez perfecta 
Pertinencia 1 1 1 1 1 5 1.00 0.032 Válido 1.00 Validez perfecta 
Coherencia 1 1 1 1 1 5 1.00 0.032 Válido 1.00 Validez perfecta 
Adecuación 1 1 1 1 1 5 1.00 0.032 Válido 1.00 Validez perfecta 
Comprensión 1 1 1 1 1 5 1.00 0.032 Válido 1.00 Validez perfecta 
¿La Ugel garantiza que 
el colaborador 
demuestre habilidades 
de actuar con criterio al 
realizar las tareas 
laborales 
encomendadas? 
Redacción 1 1 1 1 1 5 1.00 0.032 Válido 1.00 Validez perfecta 
Pertinencia 1 1 1 1 1 5 1.00 0.032 Válido 1.00 Validez perfecta 
Coherencia 1 1 1 1 1 5 1.00 0.032 Válido 1.00 Validez perfecta 
Adecuación 1 1 1 1 1 5 1.00 0.032 Válido 1.00 Validez perfecta 
Comprensión 1 1 1 1 1 5 1.00 0.032 Válido 1.00 Validez perfecta 
¿La Ugel garantiza que 
el colaborador 
demuestre habilidades 
interpersonales en el 




Redacción 1 1 1 1 1 5 1.00 0.032 Válido 1.00 Validez perfecta 
Pertinencia 1 1 1 1 1 5 1.00 0.032 Válido 1.00 Validez perfecta 
Coherencia 1 1 1 1 1 5 1.00 0.032 Válido 1.00 Validez perfecta 
Adecuación 1 1 1 1 1 5 1.00 0.032 Válido 1.00 Validez perfecta 




¿La  Ugel cultiva  las 
habilidades grupales en 
el trabajo: integración 
social, solución de 
conflictos, poder de 
influencia? 
Redacción 1 1 1 1 1 5 1.00 0.032 Válido 1.00 Validez perfecta 
Pertinencia 1 1 1 1 1 5 1.00 0.032 Válido 1.00 Validez perfecta 
Coherencia 1 1 1 1 1 5 1.00 0.032 Válido 1.00 Validez perfecta 
Adecuación 1 1 1 1 1 5 1.00 0.032 Válido 1.00 Validez perfecta 
Comprensión 1 1 1 1 1 5 1.00 0.032 Válido 1.00 Validez perfecta 
¿La Ugel se preocupa 
por la mejora laboral de 
sus colaboradores? 
Redacción 1 1 1 1 1 5 1.00 0.032 Válido 1.00 Validez perfecta 
Pertinencia 1 1 1 1 1 5 1.00 0.032 Válido 1.00 Validez perfecta 
Coherencia 1 1 1 1 1 5 1.00 0.032 Válido 1.00 Validez perfecta 
Adecuación 1 1 1 1 1 5 1.00 0.032 Válido 1.00 Validez perfecta 
Comprensión 1 1 1 1 1 5 1.00 0.032 Válido 1.00 Validez perfecta 
¿La Ugel promueve 
entre sus colaboradores, 
el pensamiento crítico y 
creativo? 
Redacción 1 1 1 1 1 5 1.00 0.032 Válido 1.00 Validez perfecta 
Pertinencia 1 1 1 1 1 5 1.00 0.032 Válido 1.00 Validez perfecta 
Coherencia 1 1 1 1 1 5 1.00 0.032 Válido 1.00 Validez perfecta 
Adecuación 1 1 1 1 1 5 1.00 0.032 Válido 1.00 Validez perfecta 
Comprensión 1 1 1 1 1 5 1.00 0.032 Válido 1.00 Validez perfecta 
¿La Ugel proporciona 
algún tipo de 
compensación por el 
cumplimiento de metas 
en el trabajo realizado? 
Redacción 1 1 1 1 1 5 1.00 0.032 Válido 1.00 Validez perfecta 
Pertinencia 1 1 1 1 1 5 1.00 0.032 Válido 1.00 Validez perfecta 
Coherencia 1 1 1 1 1 5 1.00 0.032 Válido 1.00 Validez perfecta 
Adecuación 1 1 1 1 1 5 1.00 0.032 Válido 1.00 Validez perfecta 
Comprensión 1 1 1 1 1 5 1.00 0.032 Válido 1.00 Validez perfecta 
¿La Ugel brinda 
buenas condiciones 
laborales de espacio 
físico y trato personal 
a los colaboradores?  
Redacción 1 1 1 1 1 5 1.00 0.032 Válido 1.00 Validez perfecta 
Pertinencia 1 1 1 1 1 5 1.00 0.032 Válido 1.00 Validez perfecta 
Coherencia 1 1 1 1 1 5 1.00 0.032 Válido 1.00 Validez perfecta 
Adecuación 1 1 1 1 1 5 1.00 0.032 Válido 1.00 Validez perfecta 
Comprensión 1 1 1 1 1 5 1.00 0.032 Válido 1.00 Validez perfecta 
¿La Ugel cuenta con   
personal directivo y 
jerárquico, que inspire 
confianza y se  
comunique  de manera 
adecuada con los 
colaboradores? 
Redacción 1 1 1 1 1 5 1.00 0.032 Válido 1.00 Validez perfecta 
Pertinencia 1 1 1 1 1 5 1.00 0.032 Válido 1.00 Validez perfecta 
Coherencia 1 1 1 1 1 5 1.00 0.032 Válido 1.00 Validez perfecta 
Adecuación 1 1 1 1 1 5 1.00 0.032 Válido 1.00 Validez perfecta 
Comprensión 1 1 1 1 1 5 1.00 0.032 Válido 1.00 Validez perfecta 
¿La  Ugel respeta el  
horario de trabajo 
implantado de sus 
colaboradores con 
respecto a sus tareas 
encomendadas? 
Redacción 1 1 1 1 1 5 1.00 0.032 Válido 1.00 Validez perfecta 
Pertinencia 1 1 1 1 1 5 1.00 0.032 Válido 1.00 Validez perfecta 
Coherencia 1 1 1 1 1 5 1.00 0.032 Válido 1.00 Validez perfecta 
Adecuación 1 1 1 1 1 5 1.00 0.032 Válido 1.00 Validez perfecta 
Comprensión 1 1 1 1 1 5 1.00 0.032 Válido 1.00 Validez perfecta 
¿Los estímulos que 
ofrece la Ugel a los 
colaboradores, son 
satisfactorios? 
Redacción 1 1 1 1 1 5 1.00 0.032 Válido 1.00 Validez perfecta 
Pertinencia 1 1 1 1 1 5 1.00 0.032 Válido 1.00 Validez perfecta 
Coherencia 1 1 1 1 1 5 1.00 0.032 Válido 1.00 Validez perfecta 
Adecuación 1 1 1 1 1 5 1.00 0.032 Válido 1.00 Validez perfecta 
Comprensión 1 1 1 1 1 5 1.00 0.032 Válido 1.00 Validez perfecta 
¿La Ugel asegura que 
sus colaboradores 
cumplan con sus 
Redacción 1 1 1 1 1 5 1.00 0.032 Válido 1.00 Validez perfecta 
Pertinencia 1 1 1 1 1 5 1.00 0.032 Válido 1.00 Validez perfecta 
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funciones  laborales con 
compromiso y voluntad? 
Coherencia 1 1 1 1 1 5 1.00 0.032 Válido 1.00 Validez perfecta 
Adecuación 1 1 1 1 1 5 1.00 0.032 Válido 1.00 Validez perfecta 
Comprensión 1 1 1 1 1 5 1.00 0.032 Válido 1.00 Validez perfecta 
¿La Ugel a nivel 
organizacional asegura 
que sus colaboradores se 
sientan comprometidos 
con la entidad? 
Redacción 1 1 1 1 1 5 1.00 0.032 Válido 1.00 Validez perfecta 
Pertinencia 1 1 1 1 1 5 1.00 0.032 Válido 1.00 Validez perfecta 
Coherencia 1 1 1 1 1 5 1.00 0.032 Válido 1.00 Validez perfecta 
Adecuación 1 1 1 1 1 5 1.00 0.032 Válido 1.00 Validez perfecta 
Comprensión 1 1 1 1 1 5 1.00 0.032 Válido 1.00 Validez perfecta 
¿La Ugel a nivel grupal 
asegura que sus 
colaboradores poseen 
espíritu de trabajo en 
equipo y de 
cooperación? 
Redacción 1 1 1 1 1 5 1.00 0.032 Válido 1.00 Validez perfecta 
Pertinencia 1 1 1 1 1 5 1.00 0.032 Válido 1.00 Validez perfecta 
Coherencia 1 1 1 1 1 5 1.00 0.032 Válido 1.00 Validez perfecta 
Adecuación 1 1 1 1 1 5 1.00 0.032 Válido 1.00 Validez perfecta 
Comprensión 1 1 1 1 1 5 1.00 0.032 Válido 1.00 Validez perfecta 
¿La Ugel asegura que 
sus colaboradores sean 
honestos y leales en el 
servicio que prestan? 
Redacción 1 1 1 1 1 5 1.00 0.032 Válido 1.00 Validez perfecta 
Pertinencia 1 1 1 1 1 5 1.00 0.032 Válido 1.00 Validez perfecta 
Coherencia 1 1 1 1 1 5 1.00 0.032 Válido 1.00 Validez perfecta 
Adecuación 1 1 1 1 1 5 1.00 0.032 Válido 1.00 Validez perfecta 
Comprensión 1 1 1 1 1 5 1.00 0.032 Válido 1.00 Validez perfecta 
¿La Ugel realiza 
acciones tendientes para 
fortalecer la cooperación 
entre sus colaboradores? 
Redacción 1 1 1 1 1 5 1.00 0.032 Válido 1.00 Validez perfecta 
Pertinencia 1 1 1 1 1 5 1.00 0.032 Válido 1.00 Validez perfecta 
Coherencia 1 1 1 1 1 5 1.00 0.032 Válido 1.00 Validez perfecta 
Adecuación 1 1 1 1 1 5 1.00 0.032 Válido 1.00 Validez perfecta 




















ANEXO 6: VALIDACIÓN DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO DESEMPEÑO 
LABORAL DE LOS COLABORADORES. 
INSTRUCCIÓN: A continuación, le hacemos llegar el instrumento de recolección de datos 
(Cuestionario) que permitirá recoger la información con el objetivo de identificar el 
desempeño de los colaboradores de la Unidad de Gestión Educativa Local 02-La Esperanza, 
de la ciudad de Trujillo. Por lo que le pedimos tenga a bien evaluar el instrumento, haciendo 
las correcciones pertinentes en la escala valorativa que alcanzamos, con los criterios de 
validación de contenido: 
 
a) REDACCIÓN. Interpretación unívoca del enunciado de la pregunta para lograr con 
claridad y precisión el uso del vocabulario técnico. 
b) PERTINENCIA. Es útil y adecuado al avance de la ciencia y la tecnología. 
c) COHERENCIA O CONGRUENCIA. Existe una organización lógica en base a la 
relación estrecha entre: la variable y la dimensión; la dimensión y el indicador; el 
indicador y el ítem; el ítem y la opción de respuesta con los objetivos a lograr. 
d) ADECUACIÓN. Correspondencia entre el contenido de cada pregunta y el nivel de 
preparación o desempeño del entrevistado. 
e) COMPRENSIÓN. Se alcanza un entendimiento global de las preguntas. 
 
Leyenda:   A = 1 = Bueno (se acepta el ítem)  
                  B = 0 = Deficiente (se rechaza el ítem) 
 









MATRIZ DE VALIDACIÓN DEL INSTRUMENTO DE DESEMPEÑO LABORAL 
TÌTULO DE LA TESIS: GESTIÓN DEL TALENTO HUMANO POR COMPETENCIAS Y DESEMPEÑO LABORAL DE LA UNIDAD DE 
GESTIÓN EDUCATIVA LOCAL 02-LA ESPERANZA, 2019. 
VARIABLE 2: DESEMPEÑO LABORAL 


























































A B A B A B A B A B 
-CANTIDAD DE TRABAJO 
-CALIDAD DE TRABAJO 
Cumple con los objetivos que se propone alcanzar la 
Ugel. 
           
Dialoga con sus compañeros de labor acerca del 
logro de los objetivos en relación con la visión y 
misión de la Ugel. 
           
Asume y practica los valores establecidos en la Ugel            
Cumple en forma satisfactoria las tareas 
encomendadas por la Ugel. 
           
Cumple  las funciones y responsabilidades del cargo 
que desempeña en la Ugel. 
           
DIMENSIÓN 2: EFICIENCIA 
 
 
Usted es proactivo en las tareas encomendadas por 
la Ugel. 
           
Cumplen con las actividades asignadas por la Ugel.            
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-TIEMPO EN DESARROLLA LAS 
TAREAS 
-RESULTADOS DE SUS TAREAS 
-UTILIZACIÒN DEL TIEMPO 
 
Participa en las decisiones del equipo de cual forma 
parte en la Ugel. 
           
Percibe que el trabajo en equipo permite mejorar las 
tareas asignadas por la Ugel. 
           
Recibe apoyo de su jefe inmediato y compañeros de 
trabajo en la ejecución de innovaciones en la Ugel. 
           
DIMENSIÓN 3: FORMACIÒN ADQUIRIDA 
-FORMACIÒN CON LA QUE 
CUENTA 
-GANAS DE SEGUIR 
APRENDIENDO 
-INTERÈS DE DESARROLLO 
Realiza constantes cursos, capacitaciones, 
diplomados,etc. 
           
Piensa Usted que hay que prepararse 
permanentemente para lograr un buen desempeño 
laboral. 
           
Su formación profesional ayuda en el desempeño y 
bienestar de la Ugel. 
           
Propone innovaciones para mejorar la calidad del 
servicio que presta en la Ugel. 
           
Tiene bien organizado su lugar de trabajo para la 
realización de sus funciones. 
           
DIMENSIÓN 4: OBJETIVOS CONSEGUIDOS 
 
-SABE QUE ESPERAN DE EL 
COMO TRABAJADOR 
-CONOCIMIENTO DE LOS 
OBJETIVOS DE LA INSTITUCIÒN 
-ESFUERZO Y DEDICACIÒN 
Cree Usted que la aplicación de las reglas 
establecidas, son justas para todos los 
colaboradores. 
           
Las normas de la Ugel son comunicadas de forma 
oportuna y clara. 
           
Cumple con las tareas encomendadas durante su 
horario de trabajo. 
           
Maneja adecuadamente su esfuerzo y su tiempo en 
el desarrollo de sus tareas 
           
Alcanza las metas propuestas por la Ugel en el 
tiempo previsto. 


























































01 02 03 04 05 
¿ Cumple con los 
objetivos que se propone 
alcanzar la Ugel? 
Redacción 1 1 1 1 1 5 1.00 0.032 Válido 1.00 Validez perfecta 
Pertinencia 1 1 1 1 1 5 1.00 0.032 Válido 1.00 Validez perfecta 
Coherencia 1 1 1 1 1 5 1.00 0.032 Válido 1.00 Validez perfecta 
Adecuación 1 1 1 1 1 5 1.00 0.032 Válido 1.00 Validez perfecta 
Comprensión 1 1 1 1 1 5 1.00 0.032 Válido 1.00 Validez perfecta 
¿ Dialoga con sus 
compañeros de labor 
acerca del logro de los 
objetivos en relación 
con la visión y misión de 
la Ugel.? 
Redacción 1 1 1 1 1 5 1.00 0.032 Válido 1.00 Validez perfecta 
Pertinencia 1 1 1 1 1 5 1.00 0.032 Válido 1.00 Validez perfecta 
Coherencia 1 1 1 1 1 5 1.00 0.032 Válido 1.00 Validez perfecta 
Adecuación 1 1 1 1 1 5 1.00 0.032 Válido 1.00 Validez perfecta 
Comprensión 1 1 1 1 1 5 1.00 0.032 Válido 1.00 Validez perfecta 
¿ Asume y practica 
los valores 
establecidos en la 
Ugel?   
Redacción 1 1 1 1 1 5 1.00 0.032 Válido 1.00 Validez perfecta 
Pertinencia 1 1 1 1 1 5 1.00 0.032 Válido 1.00 Validez perfecta 
Coherencia 1 1 1 1 1 5 1.00 0.032 Válido 1.00 Validez perfecta 
Adecuación 1 1 1 1 1 5 1.00 0.032 Válido 1.00 Validez perfecta 
Comprensión 1 1 1 1 1 5 1.00 0.032 Válido 1.00 Validez perfecta 
¿ Cumple en forma 
satisfactoria las tareas 
encomendadas por la 
Ugel? 
Redacción 1 1 1 1 1 5 1.00 0.032 Válido 1.00 Validez perfecta 
Pertinencia 1 1 1 1 1 5 1.00 0.032 Válido 1.00 Validez perfecta 
Coherencia 1 1 1 1 1 5 1.00 0.032 Válido 1.00 Validez perfecta 
Adecuación 1 1 1 1 1 5 1.00 0.032 Válido 1.00 Validez perfecta 
Comprensión 1 1 1 1 1 5 1.00 0.032 Válido 1.00 Validez perfecta 
¿ Cumple  las funciones 
y responsabilidades del 
cargo que desempeña en 
la Ugel? 
Redacción 1 1 1 1 1 5 1.00 0.032 Válido 1.00 Validez perfecta 
Pertinencia 1 1 1 1 1 5 1.00 0.032 Válido 1.00 Validez perfecta 
Coherencia 1 1 1 1 1 5 1.00 0.032 Válido 1.00 Validez perfecta 
Adecuación 1 1 1 1 1 5 1.00 0.032 Válido 1.00 Validez perfecta 
Comprensión 1 1 1 1 1 5 1.00 0.032 Válido 1.00 Validez perfecta 
¿ Usted es proactivo en 
las tareas encomendadas 
por la Ugel.? 
Redacción 1 1 1 1 1 5 1.00 0.032 Válido 1.00 Validez perfecta 
Pertinencia 1 1 1 1 1 5 1.00 0.032 Válido 1.00 Validez perfecta 
Coherencia 1 1 1 1 1 5 1.00 0.032 Válido 1.00 Validez perfecta 
Adecuación 1 1 1 1 1 5 1.00 0.032 Válido 1.00 Validez perfecta 
Comprensión 1 1 1 1 1 5 1.00 0.032 Válido 1.00 Validez perfecta 
¿ Cumplen con las 
actividades asignadas 
por la Ugel.? 
Redacción 1 1 1 1 1 5 1.00 0.032 Válido 1.00 Validez perfecta 
Pertinencia 1 1 1 1 1 5 1.00 0.032 Válido 1.00 Validez perfecta 
Coherencia 1 1 1 1 1 5 1.00 0.032 Válido 1.00 Validez perfecta 
Adecuación 1 1 1 1 1 5 1.00 0.032 Válido 1.00 Validez perfecta 
Comprensión 1 1 1 1 0 4 0.80 0.032 Válido 0.60 Válida 
¿ Participa en las 
decisiones del equipo de 
cual forma parte en la 
Ugel.? 
Redacción 1 1 1 1 1 5 1.00 0.032 Válido 1.00 Validez perfecta 
Pertinencia 1 1 1 1 1 5 1.00 0.032 Válido 1.00 Validez perfecta 
Coherencia 1 1 1 1 1 5 1.00 0.032 Válido 1.00 Validez perfecta 
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Adecuación 1 1 1 1 1 5 1.00 0.032 Válido 1.00 Validez perfecta 
Comprensión 1 1 1 1 1 5 1.00 0.032 Válido 1.00 Validez perfecta 
¿ Percibe que el trabajo 
en equipo permite 
mejorar las tareas 
asignadas por la Ugel.? 
Redacción 1 1 1 1 1 5 1.00 0.032 Válido 1.00 Validez perfecta 
Pertinencia 1 1 1 1 1 5 1.00 0.032 Válido 1.00 Validez perfecta 
Coherencia 1 1 1 1 1 5 1.00 0.032 Válido 1.00 Validez perfecta 
Adecuación 1 1 1 1 1 5 1.00 0.032 Válido 1.00 Validez perfecta 
Comprensión 1 1 1 1 1 5 1.00 0.032 Válido 1.00 Validez perfecta 
¿ Recibe apoyo de su 
jefe inmediato y 
compañeros de trabajo 
en la ejecución de 
innovaciones en la 
Ugel? 
Redacción 1 1 1 1 1 5 1.00 0.032 Válido 1.00 Validez perfecta 
Pertinencia 1 1 1 1 1 5 1.00 0.032 Válido 1.00 Validez perfecta 
Coherencia 1 1 1 1 1 5 1.00 0.032 Válido 1.00 Validez perfecta 
Adecuación 1 1 1 1 1 5 1.00 0.032 Válido 1.00 Validez perfecta 
Comprensión 1 1 1 1 1 5 1.00 0.032 Válido 1.00 Validez perfecta 
¿ Realiza constantes 
cursos, capacitaciones, 
diplomados,etc.? 
Redacción 1 1 1 1 1 5 1.00 0.032 Válido 1.00 Validez perfecta 
Pertinencia 1 1 1 1 1 5 1.00 0.032 Válido 1.00 Validez perfecta 
Coherencia 1 1 1 1 1 5 1.00 0.032 Válido 1.00 Validez perfecta 
Adecuación 1 1 1 1 1 5 1.00 0.032 Válido 1.00 Validez perfecta 
Comprensión 1 1 1 1 1 5 1.00 0.032 Válido 1.00 Validez perfecta 
¿Piensa Usted que hay 
que prepararse 
permanentemente 
para lograr un buen 
desempeño laboral?  
Redacción 1 1 1 1 1 5 1.00 0.032 Válido 1.00 Validez perfecta 
Pertinencia 1 1 1 1 1 5 1.00 0.032 Válido 1.00 Validez perfecta 
Coherencia 1 1 1 1 1 5 1.00 0.032 Válido 1.00 Validez perfecta 
Adecuación 1 1 1 1 1 5 1.00 0.032 Válido 1.00 Validez perfecta 
Comprensión 1 1 1 1 1 5 1.00 0.032 Válido 1.00 Validez perfecta 
¿Su formación 
profesional ayuda en el 
desempeño y bienestar 
de la Ugel.? 
Redacción 1 1 1 1 1 5 1.00 0.032 Válido 1.00 Validez perfecta 
Pertinencia 1 1 1 1 1 5 1.00 0.032 Válido 1.00 Validez perfecta 
Coherencia 1 1 1 1 1 5 1.00 0.032 Válido 1.00 Validez perfecta 
Adecuación 1 1 1 1 1 5 1.00 0.032 Válido 1.00 Validez perfecta 
Comprensión 1 1 1 1 1 5 1.00 0.032 Válido 1.00 Validez perfecta 
¿ Propone innovaciones 
para mejorar la calidad 
del servicio que presta 
en la Ugel? 
Redacción 1 1 1 1 1 5 1.00 0.032 Válido 1.00 Validez perfecta 
Pertinencia 1 1 1 1 1 5 1.00 0.032 Válido 1.00 Validez perfecta 
Coherencia 1 1 1 1 1 5 1.00 0.032 Válido 1.00 Validez perfecta 
Adecuación 1 1 1 1 1 5 1.00 0.032 Válido 1.00 Validez perfecta 
Comprensión 1 1 1 1 1 5 1.00 0.032 Válido 1.00 Validez perfecta 
¿ Tiene bien organizado 
su lugar de trabajo para 
la realización de sus 
funciones? 
Redacción 1 1 1 1 1 5 1.00 0.032 Válido 1.00 Validez perfecta 
Pertinencia 1 1 1 1 1 5 1.00 0.032 Válido 1.00 Validez perfecta 
Coherencia 1 1 1 1 1 5 1.00 0.032 Válido 1.00 Validez perfecta 
Adecuación 1 1 1 1 1 5 1.00 0.032 Válido 1.00 Validez perfecta 
Comprensión 1 1 1 1 1 5 1.00 0.032 Válido 1.00 Validez perfecta 
¿ Cree Usted que la 
aplicación de las reglas 
establecidas, son justas 
para todos los 
colaboradores.? 
Redacción 1 1 1 1 1 5 1.00 0.032 Válido 1.00 Validez perfecta 
Pertinencia 1 1 1 1 1 5 1.00 0.032 Válido 1.00 Validez perfecta 
Coherencia 1 1 1 1 1 5 1.00 0.032 Válido 1.00 Validez perfecta 
Adecuación 1 1 1 1 1 5 1.00 0.032 Válido 1.00 Validez perfecta 
Comprensión 1 1 1 1 1 5 1.00 0.032 Válido 1.00 Validez perfecta 
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¿ Las normas de la Ugel 
son comunicadas de 
forma oportuna y clara.? 
Redacción 1 1 1 1 1 5 1.00 0.032 Válido 1.00 Validez perfecta 
Pertinencia 1 1 1 1 1 5 1.00 0.032 Válido 1.00 Validez perfecta 
Coherencia 1 1 1 1 1 5 1.00 0.032 Válido 1.00 Validez perfecta 
Adecuación 1 1 1 1 1 5 1.00 0.032 Válido 1.00 Validez perfecta 
Comprensión 1 1 1 1 1 5 1.00 0.032 Válido 1.00 Validez perfecta 
¿ Cumple con las tareas 
encomendadas durante 
su horario de trabajo.? 
Redacción 1 1 1 1 1 5 1.00 0.032 Válido 1.00 Validez perfecta 
Pertinencia 1 1 1 1 1 5 1.00 0.032 Válido 1.00 Validez perfecta 
Coherencia 1 1 1 1 1 5 1.00 0.032 Válido 1.00 Validez perfecta 
Adecuación 1 1 1 1 1 5 1.00 0.032 Válido 1.00 Validez perfecta 
Comprensión 1 1 1 1 1 5 1.00 0.032 Válido 1.00 Validez perfecta 
¿Maneja adecuadamente 
su esfuerzo y su tiempo 
en el desarrollo de sus 
tareas? 
Redacción 1 1 1 1 1 5 1.00 0.032 Válido 1.00 Validez perfecta 
Pertinencia 1 1 1 1 1 5 1.00 0.032 Válido 1.00 Validez perfecta 
Coherencia 1 1 1 1 1 5 1.00 0.032 Válido 1.00 Validez perfecta 
Adecuación 1 1 1 1 1 5 1.00 0.032 Válido 1.00 Validez perfecta 
Comprensión 1 1 1 1 1 5 1.00 0.032 Válido 1.00 Validez perfecta 
¿ Alcanza las metas 
propuestas por la Ugel 
en el tiempo previsto? 
Redacción 1 1 1 1 1 5 1.00 0.032 Válido 1.00 Validez perfecta 
Pertinencia 1 1 1 1 1 5 1.00 0.032 Válido 1.00 Validez perfecta 
Coherencia 1 1 1 1 1 5 1.00 0.032 Válido 1.00 Validez perfecta 
Adecuación 1 1 1 1 1 5 1.00 0.032 Válido 1.00 Validez perfecta 
















ANEXO 7: Confiabilidad de los ítems y dimensiones de la variable gestión del talento 






Alfa de Cronbach 
 CONOCIMIENTOS 
1 ¿La Ugel asegura la idoneidad de los integrantes de los comités de evaluación? 0.753 
2 
¿La Ugel asegura la idoneidad de las pruebas de conocimiento y evaluaciones 
psicológicas aplicadas para la selección del nuevo personal?  0.609 
3 
¿La Ugel les asigna funciones de puestos acorde a su conocimiento o formación 
académica?   0.703 
4 
¿ La Ugel considera que el conocimiento práctico laboral o de experiencia 
laboral, es importante  para la asignación de funciones? 0.807 
5 
¿ La Ugel utiliza el aprendizaje continuo de sus colaboradores, para obtener 
mejores resultados? 0.708 
Alfa de Cronbach: α =0,769 
La fiabilidad se considera como MUY ACEPTABLE 
 HABILIDADES Alfa de Cronbach 
6 
¿ La Ugel garantiza que el colaborador demuestre habilidades de actuar con 
criterio al realizar las tareas laborales encomendadas? 0.620 
7 
¿ La Ugel garantiza que el colaborador demuestre habilidades interpersonales en 
el trabajo, tales como: motivación, comunicación e inteligencia emocional? 0.851 
8 
¿ La  Ugel cultiva  las habilidades grupales en el trabajo: integración social, 
solución de conflictos, poder de influencia? 0.705 
9 ¿La Ugel se preocupa por la mejora laboral de sus colaboradores?  0.720 
10 ¿ La Ugel promueve entre sus colaboradores, el pensamiento crítico y creativo? 0.620 
Alfa de Cronbach: α = 0,759 
La fiabilidad se considera como MUY ACEPTABLE 
 MOTIVACIÓN Alfa de Cronbach 
11 
¿ La Ugel proporciona algún tipo de compensación por el cumplimiento de metas 
en el trabajo realizado? 0.843 
12 
¿ La Ugel brinda buenas condiciones laborales de espacio físico y trato personal 
a los colaboradores? 0.631 
13 
¿ La Ugel cuenta con   personal directivo y jerárquico, que inspire confianza y se  
comunique  de manera adecuada con los colaboradores? 0.741 
14 
¿ La  Ugel respeta el  horario de trabajo implantado de sus colaboradores con 
respecto a sus tareas encomendadas? 0.695 
15 ¿ Los estímulos que ofrece la Ugel a los colaboradores, son satisfactorios? 0.655 
Alfa de Cronbach: α =0,767 
La fiabilidad se considera como MUY ACEPTABLE 
 ACTITUDES Alfa de Cronbach 
16 
¿ La Ugel asegura que sus colaboradores cumplan con sus funciones  laborales 
con compromiso y voluntad.? 0.610 
17 
¿ La Ugel a nivel organizacional asegura que sus colaboradores se sientan 
comprometidos con la entidad? 0.851 
18 
¿ La Ugel a nivel grupal asegura que sus colaboradores poseen espíritu de trabajo 
en equipo y de cooperación.? 0.611 
19 
¿La Ugel asegura que sus colaboradores sean honestos y leales en el servicio que 
prestan? 0.672 
20 
¿La Ugel realiza acciones tendientes para fortalecer la cooperación entre sus 
colaboradores? 0.780 
Alfa de Cronbach: α =0,768 
La fiabilidad se considera como MUY ACEPTABLE 
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ANEXO 8: Confiabilidad de los ítems y dimensiones de la variable desempeño laboral 





DIMENSIONES Alfa de 
Cronbach 
 PRODUCTIVIDAD Y CALIDAD EN EL TRABAJO 
1 ¿ Cumple con los objetivos que se propone alcanzar la Ugel? 0.870 
2 
¿ Dialoga con sus compañeros de labor acerca del logro de los objetivos en relación 
con la visión y misión de la Ugel? 0.853 
3 ¿Asume y practica los valores establecidos en la Ugel?   0.912 
4 ¿ Cumple en forma satisfactoria las tareas encomendadas por la Ugel? 0.837 
5 ¿. Cumple  las funciones y responsabilidades del cargo que desempeña en la Ugel.? 0.881 
Alfa de Cronbach: α =0,897 





6 ¿ Usted es proactivo en las tareas encomendadas por la Ugel? 0.890 
7 ¿ Cumplen con las actividades asignadas por la Ugel? 0.936 
8 ¿ Participa en las decisiones del equipo de cual forma parte en la Ugel? 0.897 
9 
¿Percibe que el trabajo en equipo permite mejorar las tareas asignadas por la 
Ugel??  0.872 
10 
¿ Recibe apoyo de su jefe inmediato y compañeros de trabajo en la ejecución de 
innovaciones en la Ugel.? 0.923 
Alfa de Cronbach: α =0.923  





11 ¿ Realiza constantes cursos, capacitaciones, diplomados,etc? 0.747 
12 
¿ Piensa Usted que hay que prepararse permanentemente para lograr un buen 
desempeño laboral? 0.620 
13 ¿ Su formación profesional ayuda en el desempeño y bienestar de la Ugel? 0.819 
14 ¿. Propone innovaciones para mejorar la calidad del servicio que presta en la Ugel.? 0.620 
15 ¿ Tiene bien organizado su lugar de trabajo para la realización de sus funciones.? 0.678 
Alfa de Cronbach: α =0.750 






¿ Cree Usted que la aplicación de las reglas establecidas, son justas para todos los 
colaboradores.? 0.760 
17 ¿Las normas de la Ugel son comunicadas de forma oportuna y clara? 0.611 
18 ¿Cumple con las tareas encomendadas durante su horario de trabajo? 0.854 
19 ¿ Maneja adecuadamente su esfuerzo y su tiempo en el desarrollo de sus tareas.? 0.705 
20 ¿Alcanza las metas propuestas por la Ugel en el tiempo previsto.? 0.816 
Alfa de Cronbach: α =0.804 




ANEXO 9: Cuestionario de gestión del talento humano por competencias 
El presente cuestionario tiene por finalidad recoger información sobre Gestión del Talento Humano 
por Competencias de la Unidad de Gestión Educativa Local 02-La Esperanza, 2019. Así mismo se 
le pide ser objetivo, honesto y sincero en sus respuestas. Se le agradece por anticipado su valiosa 
participación y colaboración, considerando que el resultado obtenido ayuda a nuestro estudio de 
investigación.  
INSTRUCCIONES: El cuestionario consta de 20 ítems. Lea con mucha atención cada una de los 
ítems y las opciones de las repuestas que le siguen. Para cada ítem marque sólo una respuesta con 
una equis (x) en el recuadro que considere que se aproxime más a su realidad; donde: 
 Si no ocurre jamás, marca la alternativa NUNCA    
 Si ocurre rara vez, marca la alternativa CASI NUNCA    
 Si ocurre pocas veces, marca la alternativa A VECES    
 Si ocurren muchas veces, marca la alternativa CASI SIEMPRE    
 Si ocurren continuamente, marca la alternativa SIEMPRE    
Variable 1:Gestión del talento humano por competencias  











La Ugel asegura la idoneidad de los integrantes de 
los comités de evaluación. 
     
2 
La Ugel asegura la idoneidad de las pruebas de 
conocimiento y evaluaciones psicológicas 
aplicadas para la selección del nuevo personal. 
     
3 
La Ugel les asigna funciones de puestos acorde a 
su conocimiento o formación académica. 
     
4 
La Ugel considera que el conocimiento práctico 
laboral o de experiencia laboral, es importante  
para la asignación de funciones. 
     
5 
La Ugel utiliza el aprendizaje continuo de sus 
colaboradores, para obtener mejores resultados 
     
Dimensión 2: Habilidades 
6 
La Ugel garantiza que el colaborador demuestre 
habilidades de actuar con criterio al realizar las 
tareas laborales encomendadas. 
     
7 
La Ugel garantiza que el colaborador demuestre 
habilidades interpersonales en el trabajo, tales 
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como: motivación, comunicación e inteligencia 
emocional. 
8 
La  Ugel cultiva  las habilidades grupales en el 
trabajo: integración social, solución de conflictos, 
poder de influencia. 
     
9 
La Ugel se preocupa por la mejora laboral de sus 
colaboradores. 
     
10 
La Ugel promueve entre sus colaboradores, el 
pensamiento crítico y creativo. 
     
Dimension 3: Motivación      
11 
La Ugel proporciona algún tipo de compensación 
por el cumplimiento de metas en el trabajo 
realizado. 
     
12 
La Ugel brinda buenas condiciones laborales de 
espacio físico y trato personal a los colaboradores. 
     
13 
La Ugel cuenta con   personal directivo y 
jerárquico, que inspire confianza y se  comunique  
de manera adecuada con los colaboradores. 
     
14 
La  Ugel respeta el  horario de trabajo implantado 
de sus colaboradores con respecto a sus tareas 
encomendadas. 
     
15 
Los estímulos que ofrece la Ugel a los 
colaboradores, son satisfactorios. 
     
Dimensión 4:Actitudes 
16 
La Ugel asegura que sus colaboradores cumplan 
con sus funciones  laborales con compromiso y 
voluntad. 
     
17 
La Ugel a nivel organizacional asegura que sus 
colaboradores se sientan comprometidos con la 
entidad. 
     
18 
La Ugel a nivel grupal asegura que sus 
colaboradores poseen espíritu de trabajo en 
equipo y de cooperación. 
     
19 
La Ugel asegura que sus colaboradores sean 
honestos y leales en el servicio que prestan. 
     
20 
La Ugel realiza acciones tendientes para fortalecer 
la cooperación entre sus colaboradores. 
     
                                                                                                          Muchas gracias por su colaboración. 
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ANEXO 10: Cuestionario del desempeño laboral 
El presente cuestionario tiene por finalidad recoger información sobre el Desempeño Laboral de la 
Unidad de Gestión Educativa Local 02-La Esperanza, 2019. Así mismo se le pide ser objetivo, 
honesto y sincero en sus respuestas. Se le agradece por anticipado su valiosa participación y 
colaboración, considerando que el resultado obtenido ayuda a nuestro estudio de investigación.  
INSTRUCCIONES: El cuestionario consta de 20 ítems. Lea con mucha atención cada una de los 
ítems y las opciones de las repuestas que le siguen. Para cada ítem marque sólo una respuesta con 
una equis (x) en el recuadro que considere que se aproxime más a su realidad; donde: 
 Si no ocurre jamás, marca la alternativa NUNCA    
 Si ocurre rara vez, marca la alternativa CASI NUNCA    
 Si ocurre pocas veces, marca la alternativa A VECES    
 Si ocurren muchas veces, marca la alternativa CASI SIEMPRE    
 Si ocurren continuamente, marca la alternativa SIEMPRE    
Variable 2: Desempeño laboral 











Cumple con los objetivos que se propone 
alcanzar la Ugel. 
     
2 
Dialoga con sus compañeros de labor 
acerca del logro de los objetivos en 
relación con la visión y misión de la Ugel. 
     
3 
Asume y practica los valores establecidos 
en la Ugel  
     
4 
Cumple en forma satisfactoria las tareas 
encomendadas por la Ugel. 
     
5 
Cumple  las funciones y 
responsabilidades del cargo que 
desempeña en la Ugel. 
     
Dimensión 2: Eficiencia 
6 
Usted es proactivo en las tareas 
encomendadas por la Ugel. 




Cumplen con las actividades asignadas 
por la Ugel. 
     
8 
Participa en las decisiones del equipo de 
cual forma parte en la Ugel. 
     
9 
Percibe que el trabajo en equipo permite 
mejorar las tareas asignadas por la Ugel. 
     
10 
Recibe apoyo de su jefe inmediato y 
compañeros de trabajo en la ejecución de 
innovaciones en la Ugel. 
     
Dimensión 3: Formación adquirida 
11 
Realiza constantes cursos, 
capacitaciones, diplomados,etc. 
     
12 
Piensa Usted que hay que prepararse 
permanentemente para lograr un buen 
desempeño laboral. 
     
13 
Su formación profesional ayuda en el 
desempeño y bienestar de la Ugel. 
     
14 
Propone innovaciones para mejorar la 
calidad del servicio que presta en la Ugel. 
.     
15 
Tiene bien organizado su lugar de trabajo 
para la realización de sus funciones. 
     
Dimensión 4:Objetivos conseguidos      
16 Cree Usted que la aplicación de las reglas 
establecidas, son justas para todos los 
colaboradores. 
     
17 Las normas de la Ugel son comunicadas 
de forma oportuna y clara. 
     
18 
Cumple con las tareas encomendadas 
durante su horario de trabajo. 
     
19 
Maneja adecuadamente su esfuerzo y su 
tiempo en el desarrollo de sus tareas. 
     
20 
Alcanza las metas propuestas por la Ugel 
en el tiempo previsto. 
     
Muchas gracias por su colaboración. 
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ANEXO 11: Ficha técnica del instrumento gestión del talento humano por 
competencias.  
1. Nombre: 
Cuestionario de la gestión del talento humano por competencias de los colaboradores. 
2. Autor: 
Meza Lizarraga Yanela Stefany 
3. Objetivo: 
Medir el nivel de la gestión del talento humano por competencias de los colaboradores 
4. Normas: 
El colaborador de Unidad de Gestión Educativa Local 02-La Esperanza al momento de 
contestar es muy importante que sea objetivo, honesto y sincero con sus respuestas de modo 
que se obtenga una información real. 
 
5. Usuarios (muestra): 
El total de participantes son 38, distribuidos en las áreas de administración, planillas, AGP, 
AGI, escalafón, etc. 
 
6. Unidad de análisis: 
Como unidad de análisis se considera: El colaborador de Unidad de Gestión Educativa Local 
02-La Esperanza 
 
7. Modo de aplicación: 
₋ El instrumento está estructurado en 20 ítems, agrupados en cuatro dimensiones de la 
variable gestión del talento humano por competencias, siendo su escala: uno, dos, tres, 
cuatro y cinco puntos por cada ítem. 
₋ Los participantes tienen que desarrollar el cuestionario en forma individual, consignando 
los datos requeridos de acuerdo a las instrucciones para su respectivo desarrollo. 
₋ Para la aplicación del cuestionario se considera un tiempo aproximado de un día y como 







El cuestionario referido a la variable gestión del talento humano por competencias consta de 
20 ítems en cuatro dimensiones: conocimientos tiene 5 ítems, habilidades tiene 5 ítems, 
motivación tiene 5 ítems, actitudes tiene 5 ítems. Cada ítem incluye cinco alternativas de 
respuestas: nunca, casi nunca, a veces, casi siempre, siempre. 
9. Escalas diagnósticas: 
    9.1. Escala general de la variable 1: Gestión del talento humano por competencias 
Intervalo Nivel 
74-100 Bueno  
48-73 Regular  
20-47 Deficiente 
 
    9.2. Escala específica (por dimensión): 





19-25 Bueno  
13-18 Regular  
5-12 Deficiente 
 
9.3. Escala valorativa de las alternativas de respuesta de los ítems: 
Siempre                   =   5 
Casi siempre   =   4 
A veces                    =   3 
Casi nunca               =   2  





10. Validación y confiabilidad: 
La validez de contenido se realizó por juicio de 5 expertos del campo de la investigación: 
-Dr. Pedro Otoniel Morales Salazar 
-Dr. Luis Alberto Aguirre Bazán 
-Dr. Carlos Alberto Noriega Angeles 
-Mg. Jose Manuel Cubas Vargas 
-Mg. Henry Villacorta Valencia 
Con los datos de calificación se calculó con el Coeficiente de V de Aiken y la Razón de 
Contenido de Lawshe. La confiabilidad del instrumento se realizó por el método de Alfa 

















ANEXO 12: Ficha técnica del instrumento desempeño laboral 
1. Nombre: 
Cuestionario del desempeño laboral de los colaboradores 
2. Autor: 
Meza Lizárraga Yanela Stefany 
3. Objetivo: 
Medir el nivel del desempeño laboral 
4. Normas: 
El colaborador de Unidad de Gestión Educativa Local 02-La Esperanza al momento de 
contestar es muy importante que sea objetivo, honesto y sincero con sus respuestas de modo 
que se obtenga una información real. 
5. Usuarios (muestra): 
El total de participantes son 38, distribuidos en las áreas de administración, planillas, AGP, 
AGI, escalafón, etc. 
6. Unidad de análisis: 
Como unidad de análisis se considera: El colaborador de Unidad de Gestión Educativa Local 
02-La Esperanza. 
7. Modo de aplicación: 
₋ El instrumento está estructurado en 20 ítems, agrupados en cuatro dimensiones de la 
variable desempeño laboral, siendo su escala: uno, dos, tres, cuatro y cinco puntos por 
cada ítem. 
₋ Los participantes tienen que desarrollar el cuestionario en forma individual, 
consignando los datos requeridos de acuerdo a las instrucciones para su respectivo 
desarrollo. 
₋ Para la aplicación del cuestionario se considera un tiempo aproximado de un día y como 






El cuestionario referido a la variable desempeño laboral consta de 20 ítems en cuatro 
dimensiones: productividad y calidad de trabajo tiene 5 ítems, eficiencia tiene 5 ítems, 
formación adquirida tiene 5 ítems, objetivos conseguidos tiene 5 ítems. Cada ítem incluye 
cinco alternativas de respuestas: nunca, casi nunca, a veces, casi siempre, siempre. 
9. Escalas diagnósticas: 
    9.1. Escala general de la variable 2: Desempeño laboral 
Intervalo Nivel 
74-100 Bueno  
48-73 Regular  
20-47 Deficiente 
 
9.2. Escala específica (por dimensión): 
Dimensiones Intervalo Nivel 




19-25 Bueno  
13-18 Regular  
5-12 Deficiente 
 
9.3. Escala valorativa de las alternativas de respuesta de los ítems: 
Siempre             =   5 
Casi siempre  =   4 
A veces              =   3 
Casi nunca              =   2  





10. Validación y confiabilidad: 
La validez de contenido se realizó por juicio de 5 expertos del campo de la investigación: 
-Dr. Pedro Otoniel Morales Salazar 
-Dr. Luis Alberto Aguirre Bazán 
-Dr. Carlos Alberto Noriega Angeles 
-Mg. Jose Manuel Cubas Vargas 
-Mg. Henry Villacorta Valencia 
Con los datos de calificación se calculó con el Coeficiente de V de Aiken y la Razón de 
Contenido de Lawshe. La confiabilidad del instrumento se realizó por el método de Alfa 























ANEXO 14: MATRIZ DE CONSISTENCIA DEL INFORME DE INVESTIGACIÓN (ENFOQUE CUANTITATIVO) 
TÍTULO DE LA INVESTIGACIÓN: “Gestión del talento humano por competencias y desempeño laboral de la Unidad de Gestión 






















Mariño (2018), en la 
tesis “Diseño de un 
sistema de capacitación 
por competencias para 
mejorar el desempeño 
laboral de la 
Universidad de 
Ecuador”, aplicó un 
estudio de enfoque 
mixto que fue 
cuantitativo y 
cualitativo, por el cual 




población que eligió fue 
de 302 colaboradores de 
la empresa 
Bioalimentar, cuya 




cuestionario. Con toda 
Gestión del talento 
humano: Mc 
Gregor, citado en 
Tirso (2008) 
considera la teoría 
XY: En concepción 
X describe el punto 
de vista tradicional 
sobre gestión y 
control. Sostiene 
que el hombre 
normal le predomina 
el miedo al trabajo, 
por lo que se les 
considera como 
personas perezosas, 




y amenazados con 
castigos para 
cumplir su trabajo, 
por ello la persona 
promedio prefiere 
que lo dirijan, para 
así no asumir 
  
¿Qué relación 
existe entre la 
Gestión del talento 
humano por 
competencias y el 
desempeño laboral 
de los 
colaboradores de la 







JUSTICACIÓN:     
La justificación 
teórica de este 
trabajo es el aporte 
de información 
referido a las 
variables, que al 
hacer el análisis 
General: 





con el desempeño 
laboral de los 
colaboradores de 








 H1: La gestión del 
talento humano 
tiene relación 
significativa con la 
dimensión 
General: 
Determinar la relación 
entre la gestión del 
talento humano por 
competencias y 
desempeño laboral de 
los colaboradores de la 






O1: Identificar el nivel 
de la gestión del 
talento humano por 
competencias de la 
Unidad de Gestión 
Educativa Local 02-






























En el presente 
trabajo se utilizó 
como técnica de 
recolección de 
datos la encuesta, 
que se aplicó a la 
población de 
estudio, el cual 
consta de un 
temario para las 









indica que la 
encuesta es el 
El estudio y 
apreciación de 
los resultados 




























recaudada se concluyó 
que las capacitaciones 
por competencia de los 
colaboradores de dicha 
organización fueron de 
8,2%; en un 10,2% 
corresponde a la 
orientación de su logro y 
liderazgo, su 
conocimiento analítico 
un 8,2%.  
     Por otro lado, 
Arizaga y Jativa (2016), 
en la tesis “Análisis de la 
correlación entre el 
desempeño laboral por 
competencias y la 
evaluación del potencial 
de una empresa 
consultora de la 
Pontificia Universidad 
Católica-Ecuador”, 
aplico un estudio de 
enfoque mixto que fue 
cuantitativo y 




población que eligió fue 
de 1519 personas, cuya 
muestra fue de 1500 
colaboradores. Se llegó 
a la conclusión que la 
evaluación de 
competencias es un 
parámetro primordial 
responsabilidades. 
La concepción Y se 
refiere a las personas 
que les gusta 
trabajar que pueden 
autorregular y auto 
controlar sus 
acciones, el hombre 
acepta y adquiere 
responsabilidades 





humanas, la vida 
organizacional, la 
satisfacción laboral. 
Por lo que 
representa la 
democracia, el 




autenticidad y los 
valores para el 








objetivos por lo que 
los fines de la 
organización y de 
los empleados son 
fundamentales para 
alcanzar los logros 
previstos. Sostiene 
permitirá aplicar y 
contrastar la 
realidad versus 
teorías que se 
relacionan a la 




de los colaboradores 




    La justificación 
práctica, esta 
investigación es de 
suma importancia 
para determinar la 





laboral de sus 
colaboradores ya 
que es uno de los 
elementos que se 
evalúa hoy en todas 
las organizaciones, 
considerando 






busca una adecuada 




calidad de trabajo 
del desempeño 
laboral de la 




gestión del talento 
humano tiene 
relación 









gestión del talento 
humano tiene 
relación 










gestión del talento 
humano tiene 
relación 





de la Unidad de 
O2: Identificar el nivel 
del desempeño laboral 
de la Unidad de 
Gestión Educativa 
Local 02-La 
Esperanza, 2019; O3: 
Identificar el nivel de 
las dimensiones de la 
gestión del talento 
humano por 
competencias de la 
Unidad de Gestión 
Educativa Local 02-
La Esperanza, 2019; 
O4: Identificar el nivel 
de las dimensiones del 
desempeño laboral de 
la Unidad de Gestión 
Educativa Local 02-
La Esperanza, 2019; 
O5: Determinar la 
relación que existe 
entre la gestión del 
talento humano por 
competencias con la 
productividad y 
calidad de trabajo del 
desempeño laboral de 
la Unidad de Gestión 
Educativa Local 02-
La Esperanza, 2019; 
O6: Determinar la 
relación que existe 
entre la gestión del 
talento humano por 
competencias con la 
eficiencia del 
desempeño laboral de 
la Unidad de Gestión 
Educativa Local 02-
La Esperanza, 2019; 
O7: Determinar la 
Motivación  
medio que permite 
conseguir los 
datos de los 
participantes que 
integran o están 
relacionados con 
el problema de la 
investigación; 
que, a través de un 
análisis 
cuantitativo, 
permite acceder a 
las conclusiones y 
datos 
correspondientes, 






utilizado fue un 
cuestionario, el 
cual se realizó en 
base a una 
agrupación de 
interrogantes 
cerradas. Se aplicó 
a la muestra de la 
población 
integrada por 38 
colaboradores en 
el cual se recopilo 
la información de 















débil si r< .10, 
débil si r< .25, 
medio r< .50, 
considerable 
r< .70, fuerte 




















La Muestra  
El muestrario 








del total de la 
población, 






 Eficiencia  
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porque permite mejorar 
el desempeño laboral 
mediante indicadores 
que mide la conducta de 
los colaboradores. 
        Igualmente, 
Caicedo (2015), Chile, 
en la tesis “Modelo de 
Gestión de talento 
humano y su influencia 
en el desempeño laboral 
de las empresas de 
Corporación El Rosado 
en el Centro Comercial 
Paseo Shopping 
Babahoyo”, donde se 
aplicó el enfoque 
cuantitativo y la 
investigación fue de tipo 
descriptivo simple. La 
población se conformó 
por 49 colaboradores 
quienes todos fueron 
investigados; para 
recopilar los datos se 
utilizó el cuestionario de 
pregunta cerrada. Se 
concluyó que el 59% de 
los colaboradores 
consideran que las 
capacitaciones que 
reciben dentro de su área 
es una vez al año. En 
cuanto aumente la 
necesidad el 27% de 
capacitaciones se da dos 




además, de aportar 
mano de obra, 
utilizan su 
conocimiento y 
forma de pensar en 
favor de la 
organización, por lo 
que    son 
indispensables y 





representante de la 
teoría de sistemas 
considera que la 
organización es un 
sistema social 
abierto que tiene 
entrada constituida 
por la materia prima 
o insumos, tiene un 
proceso que 
constituye el recurso 
material, financiero, 
talento humano apto 
para elaborar el 
producto o bien 
brindar el servicio; 
también tiene una 
salida o sea el 
producto y resultado 







designen los puestos 
en base a sus 
competencias, que 
permita que los 
colaboradores 
logren alcanzar los 
objetivos de la 
Unidad de Gestión 
Educativa Local 02-
La Esperanza. 
    La justificación 
metodológica en el 








fiabilidad por el 
coeficiente de Alfa 
de Cronbach y se 
validó por juicio de 
expertos.  Acerca de 
la gestión del talento 
humano por 
competencias y el 
desempeño laboral 
de los colaboradores 





sirvan para futuras 
investigaciones. 
    La justificación 
social de la presente 
investigación 






conocimiento de la 
gestión del talento 
humano tiene 
relación 
significativa con el 
desempeño laboral 






habilidades de la 
gestión del talento 
humano tiene 
relación 
significativa con el 
desempeño laboral 






motivación de la 
gestión del talento 
humano tiene 
relación 
significativa con el 
desempeño laboral 






actitudes de la 
relación que existe 
entre la Gestión del 
talento humano por 
competencias con la 
formación adquirida 
del desempeño laboral 
de la Unidad de 
Gestión Educativa 
Local 02-La 
Esperanza, 2019; O8: 
Determinar la relación 
que existe entre la 
Gestión del talento 
humano por 
competencias con los 
objetivos conseguidos 
del desempeño laboral 
de la Unidad de 
Gestión Educativa 
Local 02-La 
Esperanza, 2019; O9: 
Determinar la relación 
que existe entre el 
conocimiento de la 
Gestión del talento 
humano por 
competencias con el 
desempeño laboral de 
la Unidad de Gestión 
Educativa Local 02-
La Esperanza, 2019; 
O10: Determinar la 
relación que existe 
entre las habilidades 
de la Gestión del 
talento humano por 
competencias con el 
desempeño laboral de 
la Unidad de Gestión 
Educativa Local 02-
La Esperanza, 2019; 
O11: Determinar la 





lo que la 
población por 
ser pequeña de 
38 
colaboradores 
de la UGEL 
02 La 
Esperanza, 















cuentan con 20 







referido a la 
variable 
desempeño laboral 
cuenta con 20 
ítems de cinco 
dimensiones: 
productividad y 






. De los cuales 
serán valoradas 
con la escala de 
Likert, y cada Ítem 
serán Nunca (1), 
Casi Nunca (2), A 
veces (3), Casi 










manifiesta que no 
reciben capacitaciones, 














considera a la teoría 
de motivación e 
higiene, en efecto 
Herzberg, citado por 
Kukuieff (2015)   
enfatiza en el trabajo 
como fuente de 
satisfacción, 
reconociendo lo 
importante que es 
las características 
del puesto y las 
practicas 
organizacionales. La 


















higiene o de apoyo. 
Teoría del 
desempeño laboral 
es de las de las 
expectativas, pues 
colaboradores de la 
Ugel N° 2 La 
Esperanza ya que la 
presente 
investigación 
pretende que los 
resultados obtenidos 





recurso humano de 
sus colaboradores 
mediante la gestión 
por competencias 
para mejorar su 
productividad, 
desempeño laboral y 
cambiar la imagen 





gestión del talento 
humano tiene 
relación 
significativa con el 
desempeño laboral 
de la Unidad de 
Gestión Educativa 
Local 02-La 
Esperanza, 2019.  
 
 
relación que existe 
entre la motivación de 
la Gestión del talento 
humano por 
competencias con el 
desempeño laboral de 
la Unidad de Gestión 
Educativa Local 02-
La Esperanza, 2019. ; 
O12: Determinar la 
relación que existe 
entre las actitudes de 
la Gestión del talento 
humano por 
competencias con el 
desempeño laboral de 
la Unidad de Gestión 
Educativa Local 02-








cuestionario de las 
variables de 
estudio, ha sido 
inevitable poder 
sobreponer una 
prueba piloto de 
15 colaboradores, 
realizándose con 
el programa SPSS 
V25 y Excel, cuyo 
cálculo se 
determinó con el 
método estadístico 
del Alfa de 
Crombach, siendo 
Corral (2009) ha 
definido a la 
confiabilidad 
como el “grado de 
resistencia de los 
puntajes que se 
obtuvieron  por un 
mismo grupo de 
colaboradores en 
una serie de 
mediciones 
tomadas por el 
mismo test, es la 
estabilidad o 





Víctor H. Vroom, 
citado por Kukuieff 




frente a una misma 
situación laboral, 
esto debido a 
conocimientos 
previos y sobre todo 
a diferencias 
individuales, por 
ello la motivación es 
un producto de tres 
factores: esfuerzo, 
trabajo realizado y 
atractivo del premio. 
La expectativa se 
refleja en el esfuerzo 
que el colaborador 
tiene para alcanzar 
el éxito en el trabajo, 
donde la persona 
será premiada una 
vez que finalice el 
trabajo. Los tres 
factores se pueden 
combinar de 
distintas maneras, 
donde la motivación 
es máxima cuando 
los tres factores son 
altos. La teoría de 
la equidad, según J. 
S. Adam, citado por   
Kukuieff (2015), el 
trabajador se 
encuentra motivado 
con la labor que 
desempeña cuando 
percibe una relación 




el cuestionario de 




α = 0,861 siendo la 
fiabilidad Bueno. 
Para las 4 
dimensiones: 
conocimiento fue 
α = 0,769 siendo la 
fiabilidad MUY 
ACEPTABLE, 
habilidades fue α 
= 0,759 siendo la 
fiabilidad MUY 
ACEPTABLE, 
motivación fue α = 
0,767 siendo la 
fiabilidad MUY 
ACEPTABLE, 
actitudes fue α = 







referido a la 
variable 
desempeño laboral 




justa, que se refleja 
entre lo que aporta a 
la empresa y lo que 
recibe de ella. Por 
ello el colaborador si 
cree que aporta más 
de lo que recibe 
pierde el interés en 
el trabajo, se 
desmotiva y cambia 
su comportamiento. 
Se puede dar 
también esta 
situación cuando el 
trabajador se 





Excelente. Para las 
4 dimensiones: 
productividad y 
calidad en el 
trabajo fue α = 
0,897 siendo la 
fiabilidad 
BUENO, 
eficiencia fue α = 




adquirida fue α = 




conseguidos fue α 






























Foto 1: Aplicación de instrumentos a la Unidad de Gestión Educativa Local 02-La Esperanza 2019  
 
Foto 2: Aplicación de instrumentos a la jefa del área de escalafón de la Unidad de Gestión Educativa Local 




























Foto 3: Aplicación de instrumentos a la trabajadora del área de actas y archivos de la Unidad de Gestión  
Educativa Local 02-La Esperanza  
 
Foto 4: Aplicación de instrumentos a la trabajadora del área de planillas de la Unidad de Gestión 





















Foto 6: Aplicación de instrumentos al trabajador del área AGI – Educación privada de la Unidad de 
Gestión Educativa Local 02-La Esperanza  
 
Foto 5: Aplicación de instrumentos a la trabajadora del área de asesoría jurídica de la Unidad de Gestión 


















Foto 8: Aplicación de instrumentos al trabajador del área de AGI-Estadístico de la Unidad de Gestión 
Educativa Local 02-La Esperanza  
 
Foto 7: Aplicación de instrumentos a la trabajadora del área de Tutoría y Orientación educativa de la 





Para desarrollar las bases teóricas de la Gestión del talento Humano por Competencias y el 
Desempeño Laboral, es necesario mencionar los documentos normativos que rigen la carrera 
administrativa en las Instituciones públicas del Perú. 
Gestión Del Talento Humano por Competencias 
Documentos normativos de la administración de recursos humanos en el Perú.  
1.Decreto Legislativo N° 276: Ley de Bases de la Carrera Administrativa y de 
Remuneraciones del Sector Público.  
Es un documento normativo con rango de Ley, donde comprende todos los aspectos de la 
carrera administrativa y remuneraciones; indica acerca del ingreso de personal a las 
instituciones, del ascenso, de los haberes, de las obligaciones, de las bonificaciones, 
prohibiciones y derechos, beneficios, del régimen disciplinario, del término de la carrera, 
entre otros.  
En el artículo 1°, del Título Preliminar del Decreto Legislativo N° 276, indica que: Tiene 
por objeto permitir la incorporación de personal idóneo, garantizar su permanencia, asegurar 
su desarrollo y promover su realización personal en el desempeño del servicio público; 
expresado en una estructura que permite la ubicación de los servidores públicos según 
calificaciones y méritos.  
En el artículo N°08 y 09 de dicha Norma, indica que la carrera administrativa se estructura 
por grupos ocupacionales y niveles, distribuidos en profesionales, técnicos y auxiliares, 
donde los cargos no forman parte de la carrera administrativa. 
2.Ley N°30057: Ley del Servicio Civil.  
Es un Régimen exclusivo, que, a partir del año 2013, establece un sistema laboral único para 
los trabajadores de entidades públicas. Los servidores públicos agrupadas en 4 niveles: 
funcionario, directivo, servidor civil de carrera y servidor de actividades complementarias. 
Además, indica el proceso de incorporar al personal a las entidades del Estado, la forma 




Artículo 1.- El objeto de la presente Ley es establecer un régimen único y exclusivo para las 
personas que prestan servicios en las entidades públicas del Estado, así como para aquellas 
personas que están encargadas de su gestión, del ejercicio de sus potestades y de la prestación 
de servicios a cargo de estas. Artículo 2.- La finalidad de la presente Ley es que las entidades 
públicas del Estado, alcancen mayores niveles de eficacia y eficiencia, y presten 
efectivamente servicios de calidad a través de un mejor Servicio Civil, así como promover 
el desarrollo de las personas que lo integran.  
Artículo 4.- El sistema administrativo de gestión de recursos humanos establece, desarrolla 
y ejecuta la política de Estado respecto del Servicio Civil, a través del conjunto de normas, 
principios, recursos, métodos, procedimientos y técnicas utilizados por las entidades 
públicas en la gestión de los recursos humanos. El sistema está integrado por: La Autoridad 
Nacional del Servicio Civil (Servir), las Oficinas de Recursos Humanos de las entidades o 
las que hagan sus veces y el Tribunal del Servicio Civil. 
3.Decreto Legislativo N° 1153: Regula la política integral de compensaciones y entregas 
económicas del personal de la salud al servicio del Estado. 
Artículo 1.- El presente Decreto Legislativo tiene por objeto regular la política integral de 
las compensaciones y entregas económicas del personal de la salud al servicio del estado. 
 Artículo 2.- La finalidad del presente Decreto Legislativo es que el Estado alcance mayores 
niveles de equidad, eficacia, eficiencia, y presente efectivamente servicios de calidad en 
materia de salud al ciudadano, a través de una política integral de compensaciones y entregas 
económicas que promueva el desarrollo del personal de salud al servicio del Estado. 
4.Anexo del D.S. Nº 009-2016-EF que establece el nuevo monto de la Escala Base del 
Incentivo Único previsto en la Octogésima Quinta Disposición Complementaria Final de la 
Ley Nº 30372 y dicta Disposiciones Complementarias. 
Artículo 1.- La presente norma tiene por objeto establecer el nuevo monto de la Escala Base 
del Incentivo Único, así como dictar disposiciones complementarias necesarias para mejor 
implementación de lo dispuesto en la Octogésima Quinta Disposición Complementaria Final 




Artículo 2.- Se encuentran comprendidos en el ámbito de aplicación de la presente norma 
los trabajadores administrativos de las unidades ejecutoras del Gobierno Nacional y de los 
Gobiernos Regionales sujetos al régimen del Decreto Legislativo Nº 276, Ley de Bases de 
la Carrera Administrativa y de Remuneraciones del Sector Público, que perciben el incentivo 
único, válidamente aprobado conforme a las disposiciones contenidas en la Ley Nº 29874 y 
normas complementarias. 
5.Decreto Supremo N° 004-2013- PCM: Política Nacional de Modernización de la Gestión 
Pública. 
Artículo1º.- Aprobación de la Política Nacional de Modernización de la Gestión Pública. 
Apruébese la Política Nacional de Modernización de la Gestión Pública, la cual forma parte 
integrante del presente Decreto Supremo como Anexo, siendo el principal instrumento 
orientador de la modernización de la gestión pública en el Perú, que establecerá la visión, 
los principios y lineamientos para una actuación coherente y eficaz del sector público, al 
servicio de los ciudadanos y el desarrollo del país. 
Artículo 2º.- Ámbito de aplicación. La Política Nacional de Modernización de la Gestión 
Pública es de aplicación a las Entidades de la Administración Pública, que se señalan a 
continuación: 
1. El Poder Ejecutivo, incluyendo Ministerios y Organismos Públicos.  
2. Los Gobiernos Regionales. 
3. Los Gobiernos Locales.  
4. Los Organismos a los que la Constitución Política del Perú y las leyes que le otorgan 
autonomía. 
5. Las mancomunidades municipales. 
6. Anexo del D.S. N°004-2013-PCM: POLÍTICA NACIONAL DE MODERNIZACIÓN 
DE LA GESTIÓN PÚBLICA AL 2021. 
En el numeral 3, 3.1, literal e; dice: 
a) Servicio Civil Meritocrático. La gestión de recursos humanos es un área crítica en todo 
tipo de organización, puesto que son personas que determinan los objetivos, formulan los 
planes y políticas, asignan recursos y los gestionan a través de procesos. En el sector privado, 
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la gestión de recursos humanos consiste en un sistema de empleo, en el que se trata de 
proveer y administrar el personal idóneo para cumplir las finalidades de la organización. En 
el sector público, la gestión de personal implica dos dimensiones adicionales muy 
importantes: en primer lugar, una diferente relación entre agente (la entidad y su personal) y 
principal (los ciudadanos), intermediada por autoridades políticas elegidas o designadas 
(mandatarios) que constantemente deben re-legitimarse ante los ciudadanos (mandantes); en 
segundo lugar, los servidores del Estado están sometidos al escrutinio público y deben 
ejercer sus responsabilidades con integridad y neutralidad, asegurando además como 
resultado el mayor valor público en beneficio de las personas, lo que agrega complejidad en 
la ubicación del perfil y a la evaluación de su desempeño. Por ello, son tres los atributos 
fundamentales del servidor público: (i) la responsabilidad ante las autoridades 
democráticamente elegidas, como representantes de los ciudadanos; (ii) la independencia 
política que deben tener respecto de los intereses políticos y grupos de poder, dado que deben 
defender los intereses de los ciudadanos y garantizar la neutralidad de la acción pública; y 
(iii) la capacidad técnica para desarrollar políticas públicas eficaces. 
La Autoridad Nacional del Servicio Civil – SERVIR (2016) sostuvo que, los factores de 
evaluación son asociados a metas y compromisos: 
Metas, que son los factores que evalúan el cumplimiento de logros y objetivos. Cuando son 
de carácter individual, se refieren al logro asignado a un servidor civil, mientras que cuando 
son de carácter grupal se refieren a aquellos objetivos asignados a todo un órgano, unidad 
orgánica o entidad.  
Compromisos, que son las competencias que se evalúan de un servidor. Son características 
personales que se traducen en comportamientos visibles para el desempeño laboral exitoso. 
Involucra de forma integrada el conocimiento, las habilidades y las actitudes. Las oficinas 
de recursos humanos de cada entidad deben previamente acreditar sus capacidades para 
realizar la evaluación de compromisos de los servidores a su cargo (pp. 4-6).  
Asimismo, sostuvo que la evaluación de las metas individuales está relacionada con la 
misión y función del puesto y son asignados individualmente, en tanto que las metas grupales 
están relacionadas con los objetivos del área a la que pertenece el servidor y son asignadas 
grupalmente a los servidores de la misma área.  
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Las metas grupales son a su vez las metas individuales para servidores directivos. Las metas 
son modificadas por: (a) Cambios en el POI que afecten directamente las metas establecidas; 
(b) Cambio de puesto por razones de movilidad temporal o definitiva; y (c) Reasignación 
significativa de recursos. 
Finalmente sostuvo que la evaluación de compromisos son aspectos conductuales del 
servidor, se asignan en forma individual y están relacionados a la misión y función del 
puesto. Esta evaluación procede solo si la oficina de recursos humanos acredite ante 
SERVIR la capacidad técnica para hacerlo y, adicionalmente para la evaluación de 
compromisos a directivos debe contar con la asistencia técnica de la gerencia de desarrollo 
de la gerencia pública de SERVIR. Los compromisos pueden ser de dos tipos: (a) 
transversales o generales, aplicables a todos los servidores civiles, sin tener en consideración 
el puesto que ocupen o la función que desempeñen; y (b) específicos, las que se encuentran 
directamente relacionadas al puesto de cada servidor civil evaluado. Chiavenato (2009) 
refirió que el desempeño laboral del personal dentro de la organización puede expresarse a 
través de los siguientes aspectos: 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
